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Los problemas de las instituciones educativas, tienen que ver con los problemas 
sociales y políticos de su contexto y en esta perspectiva los administradores de la 
educación deben estar en la posibilidad de realizar la gestión administrativa prestando 
especial atención a la toma de decisiones, teniendo en cuenta la institución educativa como 
una organización social en la que participan todos sus estamentos con miras a la solución 
de sus problemas. 
La práctica educativa en los últimos años se ha visto afectada por diversos factores, 
uno de ellos es la poca eficiencia de los profesores y directivos, que presentan una baja 
capacidad intelectual y escasa creatividad, así como una baja autoestima y poca 
motivación por la profesión elegida. 
En las instituciones educativas, la gestión administrativa responde a un modelo 
establecido, donde la toma de decisiones es verticalista, no existe la participación de todos 
los estamentos, generando esto poca eficiencia y efectividad en la toma de decisiones. Este 
problema fue el motivo de nuestro trabajo de investigación que surge de la necesidad de 
revisar profundamente estos procesos a fin de identificar, describir y analizar los 
componentes de la toma de decisiones que se implementan en las organizaciones 
administrativas escolares. 
Este estudio centra su atención en el análisis de la gestión administrativa y la 





Dartner del distrito de Obas perteneciente a la provincia de Yarowilca de la Región 
Huánuco en el año 2013. Esta aproximación tiene sustento científico y aplicativo ya que 
está acorde con las fuentes bibliográficas de importantes investigadores y estudios del 
objeto de investigación. 
Mediante el presente estudio se intenta lograr una adecuada administración, 
resaltando la identificación de actores y su grado de satisfacción laboral de los 
participantes, con el fin de aportar elementos teórico-prácticos que apoyen la toma en sí de 
las decisiones, su implementación, previa búsqueda y confrontación de alternativas. 
Para tal efecto, la investigación se desarrollo teniendo en cuenta uno de los esquemas 
recomendados por la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle – La Cantuta, por lo que en su estructura consta de:  
El Capítulo I: Planteamiento del problema, comprende: la identificación del problema, 
formulación del problema, formulación de los objetivos, importancia, alcances de la 
investigación y las limitaciones de la investigación. El Capítulo II: Bases teóricas, 
comprende: los antecedentes de estudio, los fundamentos teóricos científicos y 
conceptuales, la definición de los términos básicos. El Capítulo III: Hipótesis y variables, 
comprende: formulación de las hipótesis, determinación de las variables y la 
operacionalización de variables. El Capítulo IV: Metodología de investigación, 
comprende: determinar el enfoque de investigación, el tipo de investigación, los métodos 
de investigación, diseño de investigación, determinación de la población y muestra de 
estudio, técnicas e instrumentos de recolección de información, explicar el tratamiento 
estadístico y los procedimientos de investigación. El Capitulo V: Presentación y discusión 
de resultados, comprende: la selección de instrumento, validez y confiabilidad de los 





discusión de resultados, dando lugar todo ello a la formulación de conclusiones y las 
recomendaciones del proceso de investigación. 
Al poner este trabajo en consideración de los señores miembros del jurado, lo hago 
con la humildad de docente en permanente proceso de aprendizaje y dispuesto a recibir las 
críticas, reflexiones y sugerencias, que estoy seguro enriquecerá este y posteriores 


























El presente estudio tiene como objetivo de determinar la relación entre la gestión 
administrativa y la satisfacción laboral de los docentes. La muestra de estudio fue no 
probabilística de 27 miembros de la Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner 
del distrito de Obas perteneciente a la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco, el 
estudio fue descriptivo- correlacional. Se utilizó dos instrumentos de 42 ítems para analizar 
la gestión administrativa y 30 ítems para la satisfacción laboral de los docentes, el cual ha 
sido adaptado y contextualizado al ámbito de investigación. Se aplicó la prueba estadística 
del coeficiente de correlación rho de Spearman, los resultados arrojaron la existencia de 
una asociación moderada entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral del 
docente (Rho = 0,667; t = 4,476; p-valor = 0.023 < 0.05). Además, cabe resaltar que la 
dimensión de la gestión administrativa más asociada a la satisfacción laboral resultó la 
dimensión consultiva (Rho = 0,883; p-valor = 0.013 < 0.05). 
 
















This study aims to determine the relationship between administrative management 
and job satisfaction of teachers. The study sample was non-probabilistic of 27 members of 
Educational Institution No. 32318 Jorge Chávez Dartner of the district of Obas belonging 
to the province of Yarowilca of the Huánuco Region, the study was descriptive-
correlational. Two instruments of 42 items were used to analyze the administrative 
management and 30 items for teachers' job satisfaction, which has been adapted and 
contextualized to the field of research. The statistical test of Spearman's rho correlation 
coefficient was applied, the results showed the existence of a moderate association 
between the administrative management and the teacher's job satisfaction (Rho = 0.667, t = 
4.476, p-value = 0.023 <0.05). In addition, it should be noted that the dimension of 
administrative management most associated with job satisfaction resulted in the 
consultative dimension (Rho = 0.883, p-value = 0.013 <0.05). 
 













Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema  
Las organizaciones peruanas presentan una preocupación actual por la gestión 
del capital humano, estas organizaciones buscan establecer un clima laboral 
adecuado, mejorar el rendimiento laboral de todos sus colaborados. La motivación y 
la satisfacción de los trabajadores se han vuelto el interés de las organizaciones ya 
que se entiende que un capital humano motivado y que cuenta con una satisfacción 
laboral elevada, es más productivo. Muchos profesionales están de acuerdo al 
manifestar que los Recursos Humanos en las organizaciones son lo más importante y 
que la búsqueda del bienestar de los trabajadores que componen una organización 
repercute en el beneficio general de toda la organización. La satisfacción laboral 
influye favorablemente en el desempeño laboral, los índices de ausentismo y 
rotación de empleados (CO; S.Robbins & T. Judge, 2009). 
Es de saber que la gestión de las instituciones educativas comprende acciones 
de orden administrativo, gerenciales, de política de personal, económico-






En este orden de ideas, podemos decir, que la gestión institucional es un 
proceso que ayuda a una buena conducción de los proyectos y del conjunto de 
acciones relacionadas entre sí, por lo que las administraciones la emprenden para 
promover y posibilitar la consecución de la intencionalidad pedagógica en, con y 
para la acción educativa. 
En la actualidad muchos modelos de administración y gestión buscan la 
solución efectiva para la crisis que atraviesan las organizaciones en especial las 
instituciones educativas tanto privadas como estatales en estos escenarios surge la 
alternativa de la responsabilidad social en la comunidad educativa, que viene 
logrando una mayor presencia, como herramienta de gestión presenta diversas 
actividades entre ellas las acciones de voluntariado para el desarrollo de valores en 
los miembros de la comunidad educativa. 
Según Cassasus (2000), lograr una gestión institucional educativa eficaz es uno 
de los grandes desafíos que deben enfrentar las estructuras administrativas 
particulares y estatales para abrir caminos y facilitar vías de desarrollo hacia un 
verdadero cambio educativo, desde y para las escuelas. Sobre todo, si se entiende a 
la gestión como una herramienta para crecer en eficiencia, en eficacia, pertinencia y 
relevancia, con la flexibilidad, la madurez y la apertura suficiente ante las nuevas 
formas de hacer presente en los microsistemas escolares que, en poco tiempo, 
repercutirán en el macrosistema. 
En la institución educativa objeto de estudio, se han podido detectar una serie 
de deficiencias en los procesos administrativos que ocasionan un clima 
organizacional desfavorable que dificultan y limitan la calidad del servicio 





 La falta de unos programas informáticos de gestión administrativa en la I.E. 
hace que aspectos claves en la organización y procesamiento de los datos sean 
lentos y engorrosos. 
 Escasos espacios de comunicación presenciales de profesores y 
administrativos, falta de actividades de coordinación del personal, el sistema 
organizativo no favorece la coordinación horizontal: se estipulan reuniones por 
áreas o asignaturas semanales, mientras ¿dónde quedan las reuniones de los 
equipos docentes para compartir periódicamente los problemas institucionales 
y tomar decisiones colegiadas? 
 Respecto a la administración financiera, no todo el personal conoce sobre las 
fuentes de ingreso y los destinos de los dineros recaudados. No se informan 
oportunamente o periódicamente los destinos de los recursos financieros. 
 No existe una comunicación fluida y oportuna entre los integrantes del equipo 
directivo y la comunidad educativa, no se expresa la capacidad de saber 
escuchar a los demás. 
 No se lleva un buen control de la asistencia y permanencia del personal en la 
I.E. no se aplican las medidas correctivas en caso de reiteradas faltas o 
tardanzas. 
Por tanto, podemos decir, que la gestión administrativa como medio y fin, que 
responde a propósitos asumidos como fundamentales, se convierte en una acción 
estratégica orientada a promover el desarrollo de la educación, que se compromete 
con el logro de resultados de calidad y que incluye en la satisfacción laboral de los 
integrantes de la comunidad educativa como instrumento clave para el 
fortalecimiento institucional -vale potencialmente, en su contenido y en su máxima 





En este sentido, a través de la presente investigación se busca determinar la 
relación que existe entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral de los 
docentes, y precisar alternativas que eleven la calidad de los procesos de gestión, 
para que así las educaciones en las instituciones educativas favorezcan la formación 
integral de los educandos, y estén preparados a convivir con los desafíos de una 
sociedad en continuo cambio.  
Porque de no ser así, se estaría corriendo el riesgo de seguir accionando como 
siempre, y peor aún con modelos tradicionales que no contribuyen a dar respuesta a 
estos nuevos retos. Resulta importante tener clara la identidad de la escuela estatales 
que ayude a seguir de cerca los retos, los criterios y las líneas de acción que deben 
asumir los directivos, los maestros, el personal administrativo y de servicios 
generales, los padres de familia y los estudiantes de los centros educativos. 
 
1.2 Formulación del problema. 
1.2.1 Problema general: 
¿Cómo la gestión administrativa se relaciona con la satisfacción laboral de 
los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet? 
 
1.2.2 Problemas específicos: 
a) ¿Qué grado de asociación existe entre la gestión administrativa 
autoritario con la satisfacción laboral de personal docente de la 
institución educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet? 
b) ¿Qué grado de asociación existe entre la gestión administrativa 
consultivo y la satisfacción laboral de los docentes de la institución 





c) ¿Cómo se relaciona la gestión administrativa participativo con la 
satisfacción laboral del personal docente institución educativa Nº 32318 
Jorge Chávez Dartnet? 
 
1.3 Formulación de los objetivos. 
1.3.1 Objetivo general: 
Determinar la relación entre la gestión administrativa y la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge Chávez 
Dartnet. 
 
1.3.2 Objetivos específicos: 
a) Determinar el grado de asociación que existe entre la gestión 
administrativa autoritario con la satisfacción laboral de personal 
docente de la institución educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet. 
b) Explicar el grado de asociación existe entre la gestión administrativa 
consultivo y la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet. 
c) Explicar el grado de relación entre la gestión administrativa 
participativo con la satisfacción laboral del personal docente institución 
educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet. 
 
1.4 Importancia de la investigación. 
El tema educativo va tomando cada vez más relevancia a nivel mundial. En los 
objetivos de Desarrollo del Milenio, creados por la Organización de las Naciones 





contempla lograr la enseñanza primaria universal y se señala que “la calidad de la 
educación, es tan importante como la matrícula”. Este enunciado es conocido por 
190 países que integran la ONU, entre ellos el Perú. 
El Perú no puede estar al margen de este tema, que representa un reto más para 
la educación; el trabajo investigativo que aquí se presenta pretende aportar elementos 
para que esto sea una realidad, desde el campo de la gestión institucional y la calidad 
de servicio educativo. 
1.4.1 Justificación teórica 
El resultado de esta investigación podrá sistematizarse para luego ser 
incorporado al campo gnoseológico de la ciencia, ya que se estaría 
demostrando la relación que existe de manera constante entre las variables 
gestión administrativa y la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa N° 32318 “Jorge Chávez Dartner”. 
1.4.2 Justificación metodológica 
Los métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos aplicados en la 
investigación luego de someter su respectiva validación y confiabilidad 
podrán ser utilizados en otros trabajos de investigación. 
1.4.3 Justificación temporal 
Esta investigación fue realizada porque existe la necesidad de solucionar el 
problema de la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner ya que en los últimos años se ha 
visto severamente cuestionada la gestión del director de la institución 








1.5 Limitaciones de la investigación. 
Debo reconocer que como en toda investigación no es perfecta, su desarrollo no 
ha sido fácil presentándose las siguientes limitaciones: 
1.5.1. Limitaciones de tipo informativo. 
Asimismo, el retraso en la entrega de la validación de los instrumentos de 
investigación utilizados para la recopilación de datos por algunos expertos 
solicitados. 
1.5.2. Limitaciones de tipo económico. 
Los gastos de bienes y servicios han sido cubiertos con recursos propios, las 
que en cierto momento obstaculizó la culminación del trabajo de investigación 
de acuerdo al cronograma establecido. 
1.5.3. Limitaciones de tiempo. 
El cierto rechazo de autoridades, docentes y estudiantes a ser encuestados o 



















Marco Teórico  
 
2.1. Antecedentes de la investigación. 
Los antecedentes encontrados a la fecha me permitieron considerar los avances de 
investigaciones realizadas a nivel internacional, nacional y local respecto al problema 
planteado, como son las siguientes: 
Antecedentes internacionales. 
Ruiz (2009), en su tesis titulada: “La gestión institucional del IEAEY y su incidencia en 
la educación de jóvenes y adultos maya hablantes en contextos bilingües: maya-
castellano”, para optar el título de magister en educación intercultural bilingüe, en la 
Universidad Mayor de San Simón, Cochabamba, Bolivia, refiere que la importancia de 
este estudio exploratorio radica en presentar las problemáticas vigentes de la gestión 
institucional que están impidiendo el buen funcionamiento de la educación para adultos. 
Se expone que la complejidad de la alfabetización de adultos maya-hablantes del sur de 
Yucatán está ligada íntimamente a los procesos de gestión institucional, así como a la 
organización de los recursos humanos, materiales y financieros. 
 
Toro (2016) en su trabajo de investigación que realizó con el fin de analizar la 





SOLCA Cantón Machala”, es decir la gestión administrativa siendo de productividad y 
eficiencia dentro de las organizaciones con el fin de conocer las necesidades y 
requerimientos de los usuarios que visitan ésta casa de salud en este caso SOLCA 
Machala que brinda servicios de salud y así mismo se llevan a cabo sus procesos 
administrativos para los usuarios que requieren de estos servicios, es de gran 
importancia considerar e incorporar ciertas estrategias y métodos que permitan el logro 
de alcanzar los objetivos y metas esperados. Para la realización de este proyecto se hizo 
un análisis de la definición y contextualización del objeto de estudio, donde se abordan 
temas de mucha importancia y relevancia de cómo gestionar dentro de una organización 
de manera eficiente y eficaz llevando a cabo procesos de interés para la toma de 
decisiones oportunas y siendo quienes están al frente administrando con gran 
responsabilidad para su direccionamiento y crecimiento institucional como es SOLCA 
Machala, así mismo tener claro cuáles son las metas y objetos que se desean cumplir, 
con la ayuda de todos quienes realizan su actividad diaria para el éxito esperado día a 
día. Se hace referencia también al enfoque epistemológico donde se estudia de manera 
macro, meso y micro y ciertas circunstancias de cómo la gente administrativa para 
tomar decisiones influye en las organizaciones de manera internacional, nacional y 
dentro de nuestra provincia El Oro, de cómo cada una de las organizaciones manejan 
exitosamente los grandes cambios que suelen darse y la necesidad de mantenerse 
siempre comunicados entre cada departamento. Las decisiones de los administradores 
establecen criterios que ameritan ser evaluados, teniendo varios puntos de vista para 
cada situación que se presente, se espera que tomen decisiones satisfactorias para su 
buen desempeño. A través de diferentes revistas científicas empleadas en el proyecto 
analizado se pudo determinar el proceso metodológico, mediante la recolección de 





estudio, por medio de una encuesta a 50 empleados del área administrativa de SOLCA 
MACHALA. Se tabuló cada una de las respuestas obtenidas mediante la encuesta 
empleada y para su evidencia se realizaron gráficos estadísticos que demuestran los 
resultados para una mejor interpretación, analizando sobre las condiciones actuales en 
las que SOLCA Machala se encuentra, así la gestión administrativa permita dirigir y 
saber cómo enfrentarse a nuevos cambios o retos que cada vez va evolucionando con el 
pasar de los años, la tecnología que cada vez juega un papel importante para agilizar 
procesos internos y externos, para quienes hacen uso de esta casa de salud. Finalmente 
se compara los resultados de acuerdo a los objetivos de estudio que en un inicio se 
plantearon, para determinar sus respectivas conclusiones y dar las debidas 
recomendaciones que es necesario mejorar y que se desea por ende sugerir para una 
buena gestión a la hora de tomar decisiones. 
 
Cardenas (2015), esta investigación cualitativa estudió el nivel de familiaridad que 
tienen los profesores, estudiantes y profesionales de Puerto Rico en el área de 
contabilidad con relación a los acuerdos de convergencia entre la Junta de Normas de 
Contabilidad Financiara (FASB por sus siglas en ingles) y la Junta de Normas de 
Contabilidad Internacional (IASB por sus siglas en inglés). Además, estudió y evaluó el 
nivel de familiaridad que estos grupos tienen con las normas internacionales de 
información financiera (NIIF) ante la posible adopción de las mismas en Estados 
Unidos y por ende en Puerto Rico. Se utilizó un cuestionario que permitió mediante el 
uso de programas estadísticos estudiar el nivel de familiaridad de los grupos que 
participaron en la encuesta. Se utilizaron las pruebas de Kruskal-Wallis, la prueba de 
Dunn y la prueba t de promedios para estudiar e interpretar los resultados. Se 





de las medianas eran estadísticamente similares. Entre los resultados obtenidos se 
destaca que, en términos de familiaridad, el grupo de profesores es el más familiarizado 
con la convergencia y las NIIF. En términos generales, este grupo está entre neutral y 
familiarizado con los acuerdos de convergencia y las NIIF. Los grupos compuestos por 
estudiantes y profesionales resultaron no estar familiarizados con el acuerdo de 
convergencia y las NIIF. 
 
Zum (2007) en México, presenta su tesis: “Formación en gestión para directores de 
centros de educación básica (ciclo primaria)”, para obtener el grado de maestro en 
ciencias en administración y desarrollo de la educación”, cuyo objetivo general de su 
investigación es la sistematización y valoración de experiencias de los programas de 
formación en gestión para directores de centros de educación básica (ciclo primaria) en 
el estado de Yucatán, mediante un análisis impartidos en instituciones públicas como 
privadas implementadas para tal fin. En una de sus conclusiones dice que se debe 
concebir a la escuela como el centro de transformación de la sociedad, para la cual los 
programas tendientes a la formación continua de los maestros y personal directivo en 
ejercicio que promuevan la transición de una escuela tradicionalista y que se resista al 
cambio, hacia una escuela innovadora, creativa, que impulsa estilos de gestión 
eficientes basados en liderazgos múltiples, deben de ser promovidos y desarrollados por 




 García (2007), presenta la Tesis: “Relación de las habilidades sociales de docentes con 





Espinoza” del distrito de Laredo, Trujillo – 2007”, Investigación no experimental, con 
un diseño correlacional, aplicado a una población muestral, constituida por todos los 
docentes de la antes referida institución educativa. Utiliza dos instrumentos de 
recolección de datos:  Test de evaluación de habilidades sociales del Ministerio de 
Salud, adaptado a Educación, que recogió la información pertinente acerca de las 
habilidades sociales que muestran los docentes; y Guía de entrevista, que recogió 
información acerca de la percepción que tienen del clima organizacional de la 
Institución Educativa “Antenor Orrego Espinoza” de Laredo. La autora concluye en: 
 Se determinó que el nivel de habilidades sociales de docentes de la Institución 
Educativa “Antenor Orrego Espinoza” de Laredo es bajo, tanto en las dimensiones 
de asertividad, comunicación, autoestima y toma de decisiones. 
 En cuanto al clima organizacional, según los datos obtenidos 36 docentes (64%) 
opinan que existe un clima organizacional malo y 20 docentes (36%)opinan que el 
clima organizacional es regular, según se aprecia en el cuadro Nº 7. 
 Que las habilidades sociales de docentes tienen una relación altamente significativa 
con el clima organizacional de la Institución Educativa “Antenor Orrego Espinoza” 
de Laredo. 
 
García (2008), en su tesis titulada: “La calidad de la gestión académica, administrativa 
y el desempeño docente según los alumnos de maestría de la facultad de educación de 
la UNMSM”, para optar el grado académico de doctor en educación en la facultad de 
educación de la UNMSM, en su conclusión N° 2 Afirma: existe una relación entre la 
calidad de la gestión académico-administrativa y la responsabilidad del docente según 





la UNMSM, periodo 2007-I. Esta relación es significativa (r = 0.377, p-valor = 0.000 < 
α = 0.05). 
 
Calle (2008), sustentó la tesis para optar el grado de magíster en educación en la 
Universidad Enrique Guzmán y Valla en la Cantuta, titulada “Relación entre el 
liderazgo transformacional y la gestión institucional de los directores del nivel 
secundario de las instituciones educativas públicas de la región Callao”, de tipo 
descriptivo y diseño correlacional, habiéndose aplicado un cuestionario a 45 directores, 
y llegó a la siguiente conclusión: Las instituciones educativas de la región Callao 
requieren de directores con rasgos de liderazgo transformacional porque estos tienen 
objetivos y metas coherentes, una filosofía de gestión de calidad, una cultura de 
innovación y de comunicación, la toma de sus decisiones son colectivas, tiene una 
visión de futuro definido y forman otros líderes en los diferentes espacios de gestión. 
 
Guabloche (2007), en su tesis “La gestión escolar a través de la historia profesional de 
una directora de escuela pública en Lima Metropolitana”, para optar el grado de 
magíster en educación con mención en gestión de la educación. Lima: Pontificia 
Universidad Católica del Perú, nos aproxima al tema de la gestión escolar a través de la 
exploración de los aspectos subjetivos involucrados en ella, a la luz del relato que nos 
hace una directora de escuela pública en Lima Metropolitana sobre su experiencia 
profesional. Se concluye en este trabajo que la percepción y práctica de la directora de 
la escuela se vieron condicionadas por lo que se llama fuerzas en tensión que marcaron 
los límites a su gestión y le hicieron revisar la idea que tuvo de la dirección al momento 
de aspirar a ella, pues implicaba una complejidad mayor a la esperada; así como recurrir 





su vida misma. También se ha hecho algunas recomendaciones que podrían ser tomadas 
en cuenta tanto por académicos cuanto por gestores de política educativa. 
 
Rincon (2005), realizó una investigación: “Relación entre el estilo de liderazgo del 
director y el desempeño docente del Valle del Chumbao de la provincia de 
Andahuaylas”, presentada a la facultad de educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal para optar el grado de magíster en educación. 
El objetivo general fue demostrar el grado de relación entre el liderazgo del director y el 
desempeño docente de las instituciones educativas del mencionado lugar. La 
metodología empleada fue el descriptivo transversal correlacional, utilizando como 
muestra los alumnos, docentes y directores de nueve instituciones educativas del lugar 
de estudio. Las principales conclusiones a que se llegaron fueron: 
 Que entre el estilo de liderazgo del director y el desempeño docente existe un alto 
grado de correlación en las instituciones educativas del valle de Chumbao de la 
provincia de Andahuaylas. 
 Los datos relacionados al desempeño de los docentes permiten concluir que en la 
mayoría de los centros educativos del lugar existe un bajo nivel de desempeño 
docente por cuanto está influenciado entre otros por el estilo de liderazgo de los 
directores. 
 
2.2. Bases teóricas. 
2.2.1. Gestión administrativa. 
La gestión como tal, surge del desarrollo o evolución natural de la 





concepciones del mundo, del ser humano y del entorno económico, político, social, 
cultural y tecnológico. 
La gestión educativa data de los años sesenta en Estados Unidos, de los años 
setenta en el Reino Unido y de los años ochenta en América Latina. Es una 
disciplina de reciente desarrollo, que tiene aún bajos niveles de especificidad, que 
por ser aún una disciplina en gestación se constituye en fuerte relación entre teoría 
y práctica. 
En América Latina los modelos de desarrollos económicos y sociales han 
influido en la concepción y modos de actuación de la gestión. Hasta la década de 
los años 70 en las organizaciones existían dos procesos desintegrados: la 
planificación   y   la   administración. La primera era responsabilidad de los 
planificadores quienes eran encargados de diseñar los planes, fijar objetivos y 
determinar las acciones que había que realizar; la segunda, era propia de los 
administradores, encargados de ejecutar las acciones diseñadas   por   los primeros.  
Esta práctica acompañó a los sistemas educativos centralizados, en los    cuales    el    
modelo    administrativo    separó    también    las    acciones administrativas de las 
pedagógicas, concentrando las primeras en los llamados directivos y las segundas 
en los docentes. Actualmente ambos procesos, administración y planificación, se 
articulan en la gestión, superándose esta dicotomía, al interior de sistemas 
educativos descentralizado. 
Es conveniente abordar a la gestión administrativa escolar como el medio para 
accionar los cambios positivos en los centros educativos a fin de buscar la mejora 
continua. Por lo tanto, se intenta presentar una definición clara, sobre lo que es 





insertarse en los contextos contemporáneos. En tal sentido, Lavín, del Solar y 
Padilla citan a Pozner quien expresa que es 
“El conjunto de acciones, relacionadas entre sí, que emprende el equipo 
directivo de una escuela para promover y posibilitar la consecución de la 
intencionalidad pedagógica en – con – y para la comunidad educativa [El 
objetivo principal es] centrar, focalizar […] a la unidad educativa 
alrededor de los aprendizajes de los alumnos” (1997:13). 
Muchos puntos claves caben destacar de esta definición, el primero es que 
gestionar es poner en marcha determinadas acciones, es decir, será la coordinación 
de las actividades de la organización, movimiento, ejecución, proactividad 
(suponiendo que hay una planificación previa, pero es necesario la práctica, el 
hacer); estas acciones están interrelacionadas entre sí, es decir que hay 
comunicación y que van hacia un destino en común, un ideal o un objetivo 
predefinido; por otro lado, pone la responsabilidad en el equipo directivo, sobre 
todo con la responsabilidad de definir claramente las funciones y tareas de cada 
quien, y que estas responsabilidades no sólo se agrupan en un poder central, sino 
que están delegadas y compartidas al resto del personal de la organización “en, con, 
y”; sin embargo, se puede decir que lo más importante del concepto, es que todo se 
hace por la intencionalidad pedagógica de lograr que los estudiantes aprendan, ese 
ha de ser el eje y el centro de toda gestión escolar. 
Según Delannoy (1998) la gestión educativa se preocupa por la búsqueda de 
mayor eficiencia y orienta la acción hacia el logro de la productividad educativa y 
la rendición de cuentas; por herramientas de la administración como la medición y 
la evaluación. De igual manera, la organización educativa requiere de una gestión 





conocimiento, de la revolución tecnológica, de la globalización, la 
democratización, la descentralización y la modernización. 
 
2.2.2. Enfoques de la gestión administrativa en la educación. 
a) Enfoque clásico de la administración. 
En el despuntar del siglo XX, dos ingenieros desarrollaron los primeros 
trabajos pioneros respecto a la administración. Uno era americano, Frederick 
Winlow Taylor, desarrolló la llamada escuela de administración científica, 
preocupada por aumentar la eficiencia de la industria a través, inicialmente, de la 
racionalización del trabajo operario. El otro era europeo, Henri Fayol, y 
desarrolló la llamada teoría clásica preocupada por aumentar la eficiencia de su 
empresa a través de su organización y de la aplicación de principios generales de 
la administración con bases científicas. A pesar de que ellos no se hayan 
comunicado entre sí y hayan partido de puntos de vista diferentes y aun 
opuestos, lo cierto es que sus ideas constituyen las bases del llamado enfoque 
clásico tradicional de la administración, cuyos postulados dominaron 
aproximadamente las cuatro primeras décadas del siglo pasado en  el panorama 
administrativo de las organizaciones. 
De un lado, la escuela de la administración científica, desarrollada en los 
Estados Unidos, a partir de los trabajos de Taylor. Esa escuela era formada 
principalmente por ingenieros, como Frederick Winslow (1856-1915), Henry 
Lawrence Gantt (1861-1931), Frank Bunker Gilbreth (1868-1924), Harrington 
especialización del operario y la reagrupación de los movimientos, operaciones, 
tareas, cargos, etc., que constituyen la llamada "organización racional del 





ingenieros, que buscaban elaborar una verdadera ingeniería industrial dentro de 
una concepción eminentemente pragmática. El énfasis en las tareas es la 
principal característica de la administración científica. 
De otro lado, la corriente de los anatomistas y fisiologistas de la 
organización, desarrollada en Francia, con los trabajos pioneros de Fayol. Esa 
escuela estaba formada principalmente por ejecutivos de las empresas de la 
época. Entre ellos Henri Fayol (1841-1925), James D. Mooney, Lyndall F. 
Urwick (n.1891), Luther Gulick y otros. Esta es la corriente llamada Teoría 
Clásica. La preocupación básica era aumentar la eficiencia de la empresa a 
través de la forma y disposición de los órganos componentes de la organización 
(departamentos) y de sus interrelaciones estructurales. De allí el énfasis en la 
anatomía (estructura) y en la fisiología (funcionamiento) de la organización. En 
este sentido, el enfoque de la corriente anatómica y fisiologista es un enfoque 
inverso al de la administración científica: de arriba hacia abajo (de la dirección 
hacia la ejecución) del todo (organización) hacia sus partes componentes 
(departamentos). Predominaba la atención en la estructura organizacional, con 
los elementos de la administración, con los principios generales de la 
administración, con la departamentalización. Ese cuidado con la síntesis y con la 
visión global permitía una manera mejor de subdividir la empresa bajo la 
centralización de un jefe principal. Fue una corriente eminentemente teórica y 
"administrativamente orientada". El énfasis en la estructura es su principal 
característica. 
Los orígenes del enfoque clásico de la administración remontan las 






 El crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, que ocasionó 
una complejidad creciente en su administración exigió un enfoque científico 
purificado que sustituyese el empirismo y la improvisación hasta entonces 
dominante. Con la empresa de dimensiones más amplias surgen las 
condiciones iniciales de planeamiento a largo plazo de la producción, 
reduciendo la inestabilidad y la improvisación. 
 La necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia de las 
organizaciones en el sentido de obtener el mejor rendimiento posible de sus 
recursos y hacer frente a la competencia que se incrementaba entre las 
empresas. Surge el sentido de la división del trabajo entre quienes piensan y 
quienes ejecutan. Los primeros fijan patrones de producción, describen los 
cargos, fijan funciones, estudian métodos de administración y normas de 
trabajo, creando las condiciones económicas y técnicas para el surgimiento 
del taylorismo en los Estados Unidos y fayolismo en Europa. 
El panorama industrial en el inicio del siglo pasado tenía todas las 
características y elementos para poder inspirar una ciencia de la administración: 
una variedad inmensa de empresas, con tamaños altamente diferenciados, 
problemas de bajo rendimiento de la maquinaria utilizada, desperdicio, 
insatisfacción generalizada entre los operarios, competencia intensa pero con 
tendencias poco definidas, elevado volumen de pérdidas cuando las decisiones 
eran mal tomadas, etc. Inicialmente los autores clásicos pretendieron desarrollar 
una ciencia de la administración cuyos principios en sustitución a las leyes 






El enfoque típico de la escuela de la administración científica es el énfasis en 
las tareas. El nombre administración científica se debe al intento de aplicar los 
métodos de la ciencia a los problemas de la administración, con el fin de 
alcanzar elevada eficiencia industrial. Los principales métodos científicos 
aplicables a los problemas de la administración son la observación y la 
medición. La escuela de la administración científica fue iniciada en el comienzo 
de este siglo por el ingeniero mecánico americano Frederick W. Taylor, 
considerado el fundador de la moderna TGA. 
La obra de Frederick Wilson Taylor (1856-1915), fundador de la 
administración científica, nació en Filadelfia, Estados Unidos. Procedía de una 
familia de principios rígidos y fue educado dentro de una mentalidad de 
disciplina, devoción al trabajo y al ahorro. En aquella época estaba de moda el 
sistema de pago por pieza o por tarea. Esto llevó a Taylor a estudiar el problema 
de la producción en sus mínimos detalles, pues, gracias a su progreso en la 
compañía, no quería decepcionar a sus patrones, ni decepcionar a sus 
compañeros de trabajo, quienes deseaban en el entonces jefe de taller no fuese 
duro con ellos en el planteamiento del trabajo por pieza. Taylor inició las 
experiencias que lo harían famoso, donde intentó aplicar sus conclusiones, 
venciendo una gran resistencia a sus ideas. 
Los periodos de Taylor fueron los siguientes: 
Primer Período: 
• Experiencias y estudios a partir del trabajo del obrero, y más tarde, generalizó 
sus conclusiones para la administración. 





• 1903: "Shop Management". Se preocupa por las técnicas de racionalización 
del trabajo del obrero, a través del estudio de tiempos y movimientos 
(Motion-Time-Study). 
En esta publicación Taylor expresa: 
Salarios altos y bajos costos unitarios de producción. 
Aplicar métodos científicos al problema global, con el fin de formular principios 
y establecer procesos estandarizados. 
Los empleados deben ser dispuestos científicamente en servicios o puestos de 
trabajo donde los materiales y las condiciones laborales sean seleccionados con 
criterios científicos, para que así las normas sean cumplidas. 
Los empleados deben ser entrenados científicamente para perfeccionar sus 
aptitudes. 
Debe cultivarse una atmósfera cordial de cooperación entre la gerencia y los 
trabajadores. 
Segundo Período 
• 1911: "Principios de administración científica" 
• La racionalización del trabajo productivo debería estar acompañada por una 
estructura general de la empresa que hiciese coherente la aplicación de sus 
principios. 
Como entre los diferentes métodos e instrumentos utilizados en cada trabajo 
hay siempre un método más rápido y un instrumento más adecuado que los 
demás, estos métodos e instrumentos pueden encontrarse y perfeccionarse 
mediante un análisis científico y depurado estudio de tiempos y movimientos, en 





métodos empíricos y rudimentarios por los métodos científicos en todos los 
oficios recibió el nombre de organización racional del trabajo (ORT). 
 
Principios de la administración científica de Taylor. 
Para Taylor, la gerencia adquirió nuevas atribuciones y responsabilidades 
descritas por los cuatro principios siguientes: 
1. Principio de planeamiento: sustituir en el trabajo el criterio individual del 
operario, la improvisación y la actuación empírico-práctica por los métodos 
basados en procedimientos científicos. Sustituir la improvisación por la 
ciencia, mediante la planeación del método. 
2. Principio de la preparación/planeación: seleccionar científicamente a los 
trabajadores de acuerdo con sus aptitudes y prepararlos, entrenarlos para 
producir más y mejor, de acuerdo con el método planeado. 
3. Principio del control: controlar el trabajo para certificar que el mismo esta 
siendo ejecutado de acuerdo con las normas establecidas y según el plan 
previsto. 
4. Principio de la ejecución: distribuir distintamente las atribuciones y las 
responsabilidades, para que la ejecución del trabajo sea disciplinada. 
Otros principios implícitos de administración científica según Taylor, 
1. Estudiar el trabajo de los operarios, descomponerlo en sus movimientos 
elementales y cronometrarlo para después de un análisis cuidadoso, eliminar 
o reducir los movimientos inútiles y perfeccionar y racionalizar los 
movimientos útiles. 





3. Seleccionar científicamente a los trabajadores de acuerdo con las tareas que le 
sean atribuidas. 
4. Dar a los trabajadores instrucciones técnicas sobre el modo de trabajar, o sea, 
entrenarlos adecuadamente. 
5. Separar las funciones de planeación de las de ejecución, dándoles atribuciones 
precisas y delimitadas. 
6. Especializar y entrenar a los trabajadores, tanto en la planeación y control del 
trabajo como en su ejecución. 
7. Preparar la producción, o sea, planearla y establecer premios e incentivos para 
cuando fueren alcanzados los estándares establecidos, también como otros 
premios e incentivos mayores para cuando los patrones fueren superados. 
8. Estandarizar los utensilios, materiales, maquinaria, equipo, métodos y procesos 
de trabajo a ser utilizados. 
9. Dividir proporcionalmente entre la empresa, los accionistas, los trabajadores y 
los consumidores las ventajas que resultan del aumento de la producción 
proporcionado por la racionalización. 
10. Controlar la ejecución del trabajo, para mantenerlos en niveles deseados, 
perfeccionarlo, corregirlo y premiarlo. 
11. Clasificar de forma práctica y simple los equipos, procesos y materiales a 
ser empleados o producidos, de forma que sea fácil su manejo y uso. 
 
Principios de eficiencia de Emerson 
Buscó simplificar los métodos de estudios y de trabajo de su maestro (Taylor) 
creyendo que aun perjudicando la perfección de la organización, sería más 





popularizó la administración científica y desarrolló los primeros trabajos sobre 
selección y entrenamiento de los empleados. Los principios de rendimiento 
pregonados por Emerson son: 
1. Trazar un plan objetivo y bien definido, de acuerdo con los ideales. 
2. Establecer el predominio del sentido común. 
3. Mantener orientación y supervisión competentes. 
4. Mantener disciplina. 
5. Mantener honestidad en los acuerdos, o sea, justicia social en el trabajo. 
6. Mantener registros precisos, inmediatos y adecuados. 
7. Fijar remuneración proporcional al trabajo. 
8. Fijar normas estandarizadas para las condiciones de trabajo. 
9. Fijar normas estandarizadas para el trabajo. 
10. Fijar normas estandarizadas para las operaciones. 
11. Establecer instrucciones precisas. 
12. Fijar incentivos eficientes al mayor rendimiento y a la eficiencia. 
 
Principios básicos de Ford. 
Utilizó un sistema de integración vertical y horizontal, produciendo desde la 
materia prima inicial hasta el producto final, además de una cadena de distribución 
comercial a través de agencias propias. Hizo una de las mayores fortunas del 
mundo gracias al constante perfeccionamiento de sus métodos, procesos y 
productos. A través de la racionalización de la producción creó la línea de montaje, 
lo que le permitió la producción en serie, esto es, el moderno método que permite 
fabricar grandes cantidades de un determinado producto estandarizado. 





1. Principio de intensificación: consiste en disminuir el tiempo de producción con 
el empleo inmediato de los equipos y de la materia prima y la rápida colocación 
del producto en el mercado. 
2. Principio de la economicidad: consiste en reducir al mínimo el volumen de 
materia prima en transformación. 
3. Principio de la productividad: consiste en aumentar la capacidad de producción 
del hombre en el mismo período (productividad) mediante la especialización y 
la línea de montaje. 
Se caracteriza por la aceleración de la producción por medio de un trabajo 
rítmico, coordinado y económico. Fue también uno de los primeros hombres de 
empresa en utilizar incentivos no salariales para sus empleados. En el área de 
mercadeo implantó la asistencia técnica, el sistema de concesionarios y una 
inteligente política de precios. 
 
Principio de excepción 
Taylor adoptó un sistema de control operacional bastante simple que se basaba 
no en el desempeño medio sino en la verificación de las excepciones o desvío de 
los patrones normales; todo lo que ocurre dentro de los patrones normales no deben 
ocupar demasiada atención del administrador. Según este principio, las decisiones 
más frecuentes deben reducirse a la rutina y delegadas a los subordinados, dejando 
los problemas más serios e importantes para los superiores; este principio es un 
sistema de información que presenta sus datos solamente cuando los resultados, 
efectivamente verificados en la práctica, presentan divergencias o se distancian de 





condensados y resumidos que muestran apenas los desvíos, omitiendo los hechos 
normales, volviéndolos comparativos y de fácil utilización y visualización. 
La teoría de la administración científica fue duramente criticada, aunque estas 
críticas no les disminuyen el mérito y el galardón. No obstante, se considera que en 
esta época existan una serie de deficiencias en cuanto a: 
1. La mentalidad y los prejuicios tanto de los dirigentes como de los empleados. 
2. Falta de conocimientos sólidos sobre asuntos administrativos. 
3. La precaria experiencia industrial y empresarial.  
Todos estos factores no permitieron el adecuado fundamento para la 
elaboración de conceptos más rigurosos y mejor establecidos. Dentro de las 
principales críticas efectuadas pueden resumirse así: 
a. Mecanismo de la administración científica: la administración científica le dio 
poca atención al elemento humano, se preocupó básicamente por las tareas 
(organización y ejecución) y a los factores directamente relacionados con el 
cargo y función del operario (tiempo y movimiento). Esta teoría se le conoce 
con el nombre de "teoría de la máquina" ya que concibe la organización como 
"una distribución rígida y estática de piezas". 
b. Superespecialización del operario: en la búsqueda de la eficiencia, la 
administración científica preconizaba la especialización del operario a través de 
la división y de la subdivisión de toda operación en sus elementos constitutivos. 
Estas "formas de organización de tareas no sólo privan a los trabajadores de 
satisfacción en el trabajo, sino lo que es peor, violan la dignidad humana". La 
especialización extrema del operario, a través de la fragmentación de las tareas, 
convierte en superflua su calificación, aunque este esquema es responsable de 





sociales y sindicales. La proposición de Taylor de que "la eficiencia 
administrativa aumenta con la especialización del trabajo" no encontró amparo 
en los resultados de investigaciones posteriores: cualquier momento en la 
especialización no redunda necesariamente en un aumento de la eficiencia" 
c. Visión microscópica del hombre: La administración científica se refiere al 
hombre como un empleado tomado individualmente, ignorando que el 
trabajador es un ser humano y social _ valorizando apenas la fatiga muscular e 
ignorando un tipo de fatiga más sutil que la nerviosa. La fatiga era considerada 
exclusivamente un fenómeno muscular y fisiológico, estudiado principalmente a 
través de los datos estadísticos. Taylor consideró los recursos humanos y 
materiales no tanto recíprocamente ajustables, sino sobre todo, al hombre 
trabajando como un apéndice de la maquinaria industrial. En cuanto a este 
aspecto fue duramente criticado y tildado de haber cometido un error como 
pionero. 
d. Ausencia de comprobación física: la administración científica es también 
criticada por el hecho de pretender elaborar una ciencia sin presentar 
comprobaciones científicas de sus proposiciones y principios. El método 
utilizado por Taylor es un método empírico y concreto donde el conocimiento se 
alcanza por la evidencia y no por la abstracción: se basa en datos aislados 
observables por el analista de tiempos y movimientos. 
e. Enfoque incompleto de la organización: para muchos autores la administración 
científica es incompleta, parcial e inacabada, por restringirse apenas a los 
aspectos formales de la organización omitiendo completamente la organización 
informal y principalmente, los aspectos humanos de la organización. También 





orientación profesional de los miembros de la organización, el conflicto entre los 
objetivos individuales y los objetivos organizacionales, etc. 
f. Limitación del campo de aplicación: Sus principios y métodos carecen de una 
complementación más amplia, pues Taylor encara el problema de la 
organización racional del trabajo, partiendo de un punto limitado y específico en 
la empresa, lo cual fatalmente limita y restringe su enfoque, ya que no considera 
con mayor detalle los demás aspectos de la vida de una empresa, tales como los 
financieros y comerciales, entre otros. 
g. Enfoque prescriptivo y normativo: La administración científica se caracteriza 
por la preocupación en establecer y prescribir principios normativos que deben 
ser aplicados como una receta en determinadas circunstancias, para que el 
administrador pueda tener éxito. Busca estandarizar ciertas situaciones para 
poder patronizar la manera como deberán ser administradas. Es un enfoque 
dirigido a recetas anticipadas, a soluciones enlatadas y a principios normativos 
que deben regir el cómo hacer las cosas dentro de las organizaciones. Esa 
perspectiva muestra a la organización cómo debería funcionar, en lugar de 
explicar su funcionamiento. 
h. Enfoque de sistema cerrado: visualiza las empresas como si existieran en el 
vacío, o como si fuesen entidades autónomas, absolutas y herméticamente 
cerradas a cualquier influencia venida de fuera de ellas; se caracteriza por el 
hecho de visualizar solamente aquello que sucede dentro de una organización, 
sin tener en cuenta el medio ambiente en que está situada. Es un enfoque de 
sistema cerrado y su comportamiento es mecánico y previsible: sus partes 





nunca se comportan como sistemas cerrados y no pueden reducirse a sólo 
algunas pocas variables o a algunos aspectos más importantes. 
 
En 1916 en Francia surgió la teoría clásica, la cual concibe la organización 
como una estructura. Al igual que la administración científica su objetivo es la 
búsqueda de la eficiencia de las organizaciones. 
Para Fayol, los principales aspectos de la teoría son tratados en: la división del 
trabajo, autoridad y responsabilidad, unidad de mando, unidad de dirección, 
centralización y jerarquía o cadena escalar. 
Fayol (1841 – 1925) nació en Constantinopla y falleció en París, se gradúa de 
Ingeniero de Minas a los 19 años, hizo grandes aportes a los diferentes niveles 
administrativos, considerado el padre de la Teoría Clásica de la Administración la 
cual nace de la necesidad de encontrar lineamientos para administrar 
organizaciones complejas, fue el primero en sistematizar el comportamiento 
gerencial, establece catorce principios de la administración, dividió las operaciones 
industriales y comerciales en seis grupos que se denominaron funciones básicas de 
la empresa, las cuales son: 
• Funciones Técnicas: Relacionadas con la producción de bienes o de servicios de 
la empresa. 
• Funciones Comerciales: Relacionadas con la compra-venta e intercambio. 
• Funciones Financieras: Relacionadas con la búsqueda y gerencia de capitales. 
• Funciones de Seguridad: Relacionadas con la protección y preservación de los 
bienes de las personas. 
• Funciones Contables: Relacionadas con los inventarios, registros balances, 





• Funciones Administrativas: Relacionadas con la integración de las otras cinco 
funciones. Las funciones administrativas coordinan y sincronizan las demás 
funciones de la empresa, siempre encima de ellas. 
Argumenta Fayol, que ninguna de las cinco funciones esenciales precedentes tienen 
la tarea de formular el programa de acción general de la empresa, de constituir su 
cuerpo social, de coordinar los esfuerzos y de armonizar los actos, esas atribuciones 
constituyen otra función, designada habitualmente con el nombre de 
administración. 
Para aclarar lo que son las funciones administrativas, Fayol define el acto de 
administrar como: planear, organizar, dirigir y controlar. 
Las funciones administrativas engloban los elementos de la administración: 
1. Planear: Visualizar el futuro y trazar el programa de acción. 
2. Organizar: Construir tanto el organismo material como el social de la empresa. 
3. Dirigir: Guiar, armonizar, y orientar al personal. 
4. Controlar: Verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas establecidas y 
las órdenes dadas. 
Estos son los elementos de la administración que constituyen el llamado 
proceso administrativo y que son localizables en cualquier trabajo de 
administración en cualquier nivel o área de actividad de la empresa, 
Administrativas, Técnicas, Comerciales, Financieras, Contables, seguridad. 
Para Fayol, las funciones administrativas difieren claramente de las otras cuatro 
funciones esenciales. Es necesario no confundirlas con la dirección, porque dirigir 
es conducir la empresa, teniendo en cuenta los fines y buscando obtener las 





marcha de las seis funciones esenciales; la administración no es sino una de las seis 
funciones, cuyo ritmo es asegurado por la dirección. 
La ciencia de la administración, como toda ciencia, se debe basar en leyes o 
principios; Fayol adopta la denominación principio, apartándose de cualquier idea 
de rigidez, por cuanto nada hay de rígido o absoluto en materia administrativa. 
Tales principios, por lo tanto, son maleables y se adaptan a cualquier circunstancia, 
tiempo o lugar. 
 
Principios administrativos de Fayol: 
División de Trabajo: Cuanto más se especialicen las personas, con mayor 
eficiencia desempeñarán su oficio. Este principio se ve muy claro en la moderna 
línea de montaje. 
 Autoridad: Los gerentes tienen que dar órdenes para que se hagan las cosas. Si 
bien la autoridad formal les da el derecho de mandar, los gerentes no siempre 
obtendrán obediencia, a menos que tengan también autoridad personal 
(Liderazgo). 
 Disciplina: Los miembros de una organización tienen que respetar las reglas y 
convenios que gobiernan la empresa. Esto será el resultado de un buen 
liderazgo en todos los niveles, de acuerdos equitativos (tales disposiciones para 
recompensar el rendimiento superior) y sanciones para las infracciones, 
aplicadas con justicia. 
 Unidad de Dirección: Las operaciones que tienen un mismo objetivo deben ser 
dirigidas por un solo gerente que use un solo plan. 
 Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una 





Subordinación de interés individual al bien común: En cualquier empresa el 
interés de los empleados no debe tener prelación sobre los intereses de la 
organización como un todo. 
 Remuneración: La compensación por el trabajo debe ser equitativa para los 
empleados como para los patronos. 
 Centralización: Fayol creía que los gerentes deben conservar la responsabilidad 
final pero también necesitan dar a sus subalternos autoridad suficiente para que 
puedan realizar adecuadamente su oficio. El problema consiste en encontrar el 
mejor grado de centralización en cada caso. 
 Jerarquía: La línea de autoridad en una organización representada hoy 
generalmente por cuadros y líneas de un organigrama pasa en orden de rangos 
desde la alta gerencia hasta los niveles más bajos de la empresa. 
 Orden: Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado en el 
momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el cargo o 
posición más adecuados para él. 
 Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos con sus 
subalternos. 
 Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotación del personal no es 
conveniente para el eficiente funcionamiento de una organización. 
 Iniciativa: Debe darse a los subalternos libertad para concebir y llevar a cabo sus 
planes, aun cuando a veces se comentan errores. 
 Espíritu de equipo: Promover el espíritu de equipo dará a la organización un 
sentido de unidad. Fayol recomendaba por ejemplo, el empleo de la 
comunicación verbal en lugar de la comunicación formal por escrito, siempre 





a. Enfoque burocrático: El concepto de burocracia, según Weber es una forma 
de organización humana basada en la racionalidad, es decir, en la adecuación de 
los medios a los fines, para garantizar la máxima eficiencia posible en el logro 
de los objetivos de dicha organización. 
Para establecer las consecuencias de este enfoque en la gestión educativa 
hemos considerado necesario resumir previamente algunos de sus fundamentos 
teóricos: 
• Resaltamos en primer lugar que la burocracia como organización se 
consolida mediante normas escritas, llegándose incluso a su profusión 
(“papeleo" = burocratismo). 
• Se basa en la división sistemática del trabajo, es decir, fija anticipadamente 
los mínimos detalles de cómo deben hacerse las tareas. 
• Se establecen los cargos según el principio de la jerarquía, determinándose 
con precisión las atribuciones de cada uno de sus integrantes. 
• El manejo de las personas (selección /ascenso) se funda en la competencia 
técnica y la meritocracia. 
Por ser la educación una de las necesidades sociales básicas de la 
población (pueblo), que habita un territorio (país) determinado, constituye 
misión primordial del Estado satisfacer adecuadamente dicha necesidad. En 
este sentido, la gestión educativa tiene una fiel expresión en el contexto de la 
administración pública, entendida como el instrumento ejecutor de las 
decisiones políticas del Gobierno, que en representación del Estado ejerce el 






b. Enfoque sistémico: Toda la acción educativa puede concebirse como un 
proceso mediante el cual los diversos elementos (profesores, materiales, 
alumnos, currículo, etc.) se organizan e integran para hacerlos interactuar 
armónica y coordinadamente en aras del logro de los objetivos educativos. Esta 
concepción teórica permite identificar la educación y su gestión como sistemas 
que se integran con una serie de elementos o factores, cuyas funciones y 
relaciones entre sí buscan el logro de propósitos específicos y definidos. 
Para efectos de realizar un inevitable análisis descriptivo del sistema 
educativo nacional, es indispensable precisar previamente algunos elementos 
conceptuales de un sistema en sí. 
El enfoque sistémico como categoría analítica permite, por un lado, la 
representación mental de un sistema mediante el uso de modelos, para efectos de 
análisis del todo o de las partes en interacción con el análisis de sistemas, 
identificando problemas y posibles soluciones, a efectos de lograr el 
mantenimiento, la autorregulación o el desarrollo del propio sistema. 
Por otro lado, en algunas circunstancias permite concebir nuevos modelos 
de sistemas, que aún no existen, es decir, invenciones. 
c. Enfoque gerencial: Es universalmente reconocido que toda institución, sobre 
todo las educativas, para lograr un desarrollo armónico y trascendente requieren 
de la planificación de sus actividades. El reconocimiento de la planificación 
educativa surge como consecuencia de los fines asignados a la educación en el 
contexto del desarrollo nacional, así como de la escasez de recursos del erario 
para ser asignados y la competencia de otros sectores que pugnan por más 
recursos públicos. Es también consenso internacional que la planificación 





existe una fuerte tendencia a considerar a la educación como un servicio sujeto 
a las reglas del mercado y que, por tanto, es posible desregular su 
funcionamiento para que sea el mercado quien decida su desenvolvimiento. 
Debe entenderse como un proceso racional y como una actitud intencional 
para observar y proyectarse en el futuro deseable y no sólo posible de la 
institución, para mantener una concordancia permanente entre los propósitos y 
metas (filosofía), las capacidades de la organización y las oportunidades que 
siempre son cambiantes. 
En tanto proceso administrativo trata de elaborar un modelo o herramienta 
de trabajo institucional, de largo plazo, integrado por la visión valores), misión, 
objetivos y estrategias claras, enunciados de tal forma loe definan el perfil de la 
organización que se desea. 
d. Enfoque humanista: El enfoque humanístico origina una real revolución 
conceptual en la teoría administrativa: si antes el interés se hacía en la tarea 
(por parte de la administración científica) y en la estructura organizacional (por 
parte de la teoría clásica de la administración), ahora se hace en las personas 
que trabajan o participan en las organizaciones. En el enfoque humanístico, la 
preocupación por la máquina y el método de trabajo, por la organización formal 
y los principios de administración aplicables a los aspectos organizacionales 
ceden la prioridad a la preocupación por el hombre y su grupo social: de los 
aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos psicológicos y sociológicos. 
El enfoque humanístico surge con la teoría de las relaciones humanas en los 
Estados Unidos, a partir de la década de los años treinta. Su nacimiento fue 
posible gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la 





década del siglo XX, la cual se orientó principalmente hacia dos aspectos 
básicos que ocuparon otras tantas etapas de su desarrollo: 
 Análisis del trabajo y adaptación del trabajador al trabajo. En esta primera 
etapa domina el aspecto meramente productivo. El objetivo de la psicología 
del trabajo –o psicología industrial, para la mayoría– era la verificación de las 
características humanas que exigía cada tarea por parte de su ejecutante, y la 
selección científica de los empleados, basada en esas características. Esta 
selección científica se basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas 
predominantes en la psicología industrial eran la selección de personal, la 
orientación profesional, los métodos de aprendizaje y de trabajo, la fisiología 
del trabajo y el estudio de los accidentes y la fatiga. 
 Adaptación del trabajo al trabajador. Esta segunda etapa se caracteriza por la 
creciente atención dirigida hacia los aspectos individuales y sociales del 
trabajo, con cierto predominio de estos aspectos sobre lo productivo, por lo 
menos en teoría. Los temas predominantes en esta segunda etapa eran el 
estudio de la personalidad del trabajador y del jefe, el estudio de la 
motivación y de los incentivos de trabajo, del liderazgo, de las 
comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales dentro de la 
organización. 
Sin duda, fue valiosa la contribución de la psicología industrial en la 
demostración de las limitaciones de los principios de administración adoptados 
por la teoría clásica. Además, las grandes modificaciones ocurridas en las 
extensiones social, económico, político y tecnológico contribuyeron con nuevas 
variables al estudio de la administración. Mientras que en los demás países el 





Mundial, a ser sustituido por una creciente injerencia del estado en la economía 
–con el surgimiento de algunos gobiernos totalitarios (en los cuales la teoría 
clásica encontraba un ambiente extremadamente favorable) –, en los Estados 
Unidos se reafirmaban y desarrollaban los principios democráticos. Además, 
con la Primera Guerra Mundial comienza el declive de Europa centro-occidental 
en el liderazgo del mundo, y el espectacular ascenso de los Estados Unidos 
como potencia mundial. 
La fuerte depresión económica que azotó el mundo alrededor de 1929 
intensificó la búsqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis 
se originó en las dificultades económicas de los Estados Unidos y en la 
dependencia de la mayor parte de los países capitalistas de la economía 
estadounidense, provocó indirectamente una verdadera reelaboración de 
conceptos y una reevaluación de los principios de administración hasta entonces 
aceptados con su carácter dogmático y prescriptivo. 
 
2.2.3 Clases de gestión administrativa en la educación. 
Cuando se habla de gestión educativa se ha de tomar en cuenta que existen 
muchos modelos conceptuales y para cada uno de ellos corresponde una 
categorización. Si el problema de la gestión es complejo en las organizaciones 
educativas convencionales, aún más en aquellas que ofrecen modalidades como la 
educación a distancia, debido a la necesidad de tomar en consideración diferentes 
tipos de gestión: académica, administrativa y tecnológica, para avanzar en el 





Para P. Rosas (2006, 28-33), la gestión de ambientes virtuales de aprendizaje 
conlleva cinco dimensiones: la social, la político-institucional, la administrativa y la 
técnico-pedagógica. 
Dimensión social: La educación toma lugar en un contexto histórico y social 
determinado que le imprime las características esenciales de su función (el ¿para qué 
educar?), y de ahí, las formas y los medios como se educa. Por ejemplo, el e-learning 
2.0 lleva a que ahora se aprenda de manera inter, multi y transdisciplinaria, y los 
objetos de aprendizaje son un medio apropiado para ello. 
Dimensión político-institucional: Las políticas son las directrices, acciones y recursos 
de la organización que se centrarán en ciertos objetivos que desde luego llevan 
implícitos las ideologías y los intereses del grupo que sustenta el poder. En la 
incidencia de ese ánimo de los grupos que están en el poder radica parte de las 
funciones y del compromiso de las organizaciones que gestionan e-learning. 
Dimensión administrativa: Es aquí donde los gestores sortean todos los escollos 
propios de la gestión de los diversos programas y de la institución educativa. 
Dimensión técnico-pedagógica: Es el exportase que cada organización que gestiona 
e-learning aporta al cambio. Este exportase pasa por conocer y escoger las 
herramientas más adecuadas para los propósitos pedagógicos. Implica gestar a nuevos 
docentes y estudiantes, y desde aquí se da esa función de reflexión y adscripción a 
líneas del cambio social. 
Optamos por seguir la clasificación de la gestión en tres aspectos, tal como la 
presenta Carme Gil en García, Hernández, Santos y Fabila (2009, 26). Esta autora 
identifica tres grandes procesos interrelacionados: gestión de proyectos, del 
aprendizaje y administrativa, los cuales ilustra en tres esferas interrelacionadas, a las 






Ésta se enfoca en la manera en que cada organización traduce lo establecido en 
las políticas; se refiere a los subsistemas y a la forma en que agregan al contexto 
general sus particularidades. En el campo educativo, establece las líneas de acción de 
cada una de las instancias administrativas. 
 
Figura 1: Clasificación de la gestión. 
 
Desde esta categoría la orientación, la generación de proyectos, de programas y 
de su articulación efectiva, no se agota en la dimensión nacional; resulta 
impostergable una visión panorámica del hecho educativo, de las interrelaciones entre 
todos los actores, en todos  los  planos  del  sistema  mismo.  Es  preciso  plantear las 
necesidades y apoyarlas en las competencias de las organizaciones, de las personas y 
de los equipos en cada uno de los ámbitos: nacional, estatal, regional y local, porque 
se han puesto en el centro de la transformación del sistema educativo  objetivos  
desafiantes: calidad con  equidad  para  todos,  profesionalización docente y 





además, porque resulta fundamental posicionar los principios de autonomía, 
corresponsabilidad, transparencia y de rendición de cuentas. 
En general, la gestión de las instituciones educativas comprende acciones de 
orden administrativo, gerencial, de política de personal, económico-presupuestales, de 
planificación, de programación, de regulación y de orientación, entre otras. En este 
orden de ideas, la gestión institucional es un proceso que ayuda a una buena 
conducción de los proyectos y del conjunto de acciones relacionadas entre sí, que 
emprenden las administraciones para promover y posibilitar la consecución de la 
intencionalidad pedagógica en, con y para la acción educativa. 
De acuerdo con Cassasus. (2000), lograr una gestión institucional educativa eficaz 
es uno de los grandes desafíos que deben enfrentar las estructuras administrativas 
federales y estatales para abrir caminos  y  para  facilitar vías  de desarrollo hacia un 
verdadero cambio educativo, desde y para las escuelas. Sobre todo, si se entiende a la 
gestión como una herramienta para crecer en eficiencia, en eficacia, en pertinencia y 
en relevancia, con la flexibilidad, la madurez y la apertura suficientes ante las nuevas 
formas de hacer presentes en los microsistemas escolares que, en poco tiempo, 
repercutirán en el macrosistema. 
 
Gestión de proyecto 
Resulta conveniente empezar por delimitar el concepto de proyecto por tratarse de 
un término que, pese a ser de uso común, puede tomar significados diferentes y no 
siempre se emplea en el mismo sentido o con la precisión conveniente que eviten 
confusiones. Pero no se hará aquí un estudio profundo del concepto proyecto y sus 






Hoy en día se tienen proyectos industriales, de investigación, técnicos, 
informáticos o estudios de factibilidad como ante-proyectos y, según el caso, en sí 
mismo o no, pueden ser proyectos para el desarrollo de nuevos productos, la 
elaboración de un plan de marketing, la construcción de un edificio o el desarrollo de 
una nueva vacuna o incluso, proyecto de ley, proyecto de innovación educativa o 
proyecto docente. Esta diversidad sólo refleja que un proyecto es referente de un 
actuar para conseguir algo y, según ese algo, el proyecto se especializa debiendo 
acompañarse de otro término que le aclare o define. Además, el ritual organizador del 
ser humano ha llevado a que algunos investigadores sugieran la existencia de una 
Teoría de Proyectos donde se conjugue el aspecto práctico y de acción de la 
experiencia de proyectos. Este arrebato de racionalidad busca contar con marcos de 
referencia para reflexionar sobre la experiencia de los proyectos y sobre los proyectos 
como objetos de estudio y, a su vez, contar con un andamio donde ubicar la variedad 
de proyectos que permita estudiarles como ciencia dentro del amplio campo de 
Proyectos. 
Proyecto: en general, se puede definir como la acción de hombres y/o mujeres 
intencionadas hacia la consecución de un resultado o, el medio o la acción 
organizacional mediante la cual una organización-empresa busca respuesta a un 
problema o conflicto. Esta acción conduce a una solución en la forma de un producto 
o servicio el cual es puesto en una organización-empresa una vez es aceptado.  
Proyecto: en particular, se concibe como una operación de envergadura y 
complejidad notables, singular, con unas fechas definidas de inicio y finalización. Es 
un trabajo no repetitivo, que ha de planificarse y realizarse según unas 





organización temporal que incluye la participación de varios departamentos y terceros, 
y que se desmantela cuando termina el proyecto. 
Las dos acepciones previas pueden considerarse extremas dentro de una 
distinción donde por proyecto puede entenderse un medio para producir artefactos, 
mientras para otros es un sistema evolutivo y cognitivo, no obstante, son dos puntos 
de vista de un mismo fenómeno. Esto lleva a hablar del proyecto como entidad de 
producción o como una acción. 
Las diferencias conceptuales o epistemológicas sobre lo que es un proyecto han 
llevado a hablar de una Teoría de Proyectos. Así, Gómez-Senent et. al (1996a) han 
planteado que el conocimiento sobre proyectos se puede organizar en tres niveles, las 
cuales son (de menor a mayor abstracción, y de mayor a menor volumen de 








Figura 2: La organización del conocimiento en proyectos 
 
- Herramientas. Aquí se distinguen algunos softwares como MS Project, 
técnicas de diseño como QFD o de diagramación como los flujogramas, 














- Metodologías. Se consideran en este nivel los diversos planteamientos 
metodológicos o métodos que aparecen en textos de Project Management y 
Dirección de Proyectos (Kerzner, 2000; PMI, 2000), o textos más específicos 
según áreas temáticas, por ejemplo, proyectos de arquitectura (Piquer, 1983). 
- Teorías. Nivel más abstracto y conceptual que intenta dar un marco a las 
herramientas y metodologías y una base teórica. 
 
Gestión de aprendizaje 
Es en este dónde se concreta gestión educativa en su conjunto, y está relacionada 
con las formas en realiza los procesos de enseñanza, cómo asume el currículo y lo 
traduce en una planeación didáctica, cómo lo evalúa y, además, la manera de 
interactuar con sus alumnos y con los padres de familia para garantizar el aprendizaje 
de los primeros. 
La gestión aprendizaje en América Latina es una disciplina de desarrollo reciente, 
por ello su nivel de estructuración, al estar en un proceso de construcción, la convierte 
en una disciplina innovadora con múltiples posibilidades de desarrollo, cuyo objeto 
potencia consecuencias positivas en el sector educativo. 
Rodríguez. (2009) menciona que para Batista la gestión pedagógica es el 
quehacer coordinado de acciones y de recursos para potenciar el proceso pedagógico y 
didáctico que realizan los profesores en colectivo, para direccionar su práctica al 
cumplimiento de los propósitos educativos. Entonces, la práctica docente se convierte 
en una gestión para el aprendizaje. 
Profundizar en el núcleo de la gestión pedagógica implica tratar asuntos 
relevantes como la concreción de fines educativos, aplicación de enfoques 





cual, la definición del concepto va más allá de pensar en las condiciones físicas y 
materiales de las aulas; se centra en un nivel de especificidad que busca gestar una 
relación efectiva entre la teoría y la práctica educativa. 
La gestión pedagógica busca aplicar los principios generales de la misión 
educativa en un campo específico, como el aula y otros espacios de la educación 
formal debidamente intencionada. Está determinada por el desarrollo de teorías de la 
educación y de la gestión; no se trata sólo de una disciplina teórica, su contenido está 
influido, además,  por  la  cotidianidad  de  su  práctica.  De  este  modo,  es  una  
disciplina  aplicada en un campo de acción en el cual interactúan los planos de la 
teoría, los de la política y los de la praxis educativa. 
Todo ello supone una capacidad de inventiva que le es característica al 
profesorado y, además de manifestarse en una metodología, se refleja en la capacidad 
de convertir las áreas de aprendizaje en espacios agradables, especiales para la 
convivencia y óptimos para el desarrollo de competencias. Así, el clima de aula 
determina, en gran medida, el impacto del desempeño docente y está ligado a las 
relaciones interpersonales, las normas de, el trato entre compañeros de grupo y la 
actitud colectiva frente a los aprendizajes; por lo tanto, el clima de aula es un 
componente clave en el aseguramiento de resultados de la tarea pedagógica, sin 
detrimento de otros factores asociados, como las tecnologías, los recursos didácticos y 
la optimización del tiempo dedicado a la enseñanza. 
 
2.2.4 Modelos de gestión administrativa. 
Los principios generales de la gestión pueden ser formalizados en modelos de 
gestión. Estos modelos son:  el normativo, el prospectivo, el  estratégico,  el  





ellos  constituye  una  forma  de respuesta  a  limitaciones  que  presenta  el  modelo  
anterior  o  a  situaciones  restrictivas  del entorno de los modelos anteriores. Cada 
nuevo marco conceptual no invalida el anterior, pero sí representa un avance con 
respecto a él, generando una acumulación teórica e instrumental. (Cassasus, 2001). 
Estos modelos de gestión “educativa”, responden a la adaptación de diferentes 
paradigmas de gestión. Los cuales corresponden al proceso de evolución, de las 
teorías de la administración de las Organizaciones (Empresas e Instituciones). 
Planificación estratégica 
Implica determinar para la Universidad, una Dirección (objetivos de resultado, 
metas anuales) y una estrategia (Ejes estratégicos/Inductores, Programas, Planes y 
Proyectos para lograr los Objetivos), en un horizonte de tiempo del mediano y largo 
plazo. 
Además de establecer los resultados de aprendizaje que se quieren lograr; los que 
dirigen la Universidad, deben proporcionar los métodos y medios para lograr dichos 
resultados. 
"La planificación es seleccionar información y hacer suposiciones respecto al 
futuro para formular las actividades necesarias para realizar los objetivos 
organizacionales." (George Terry)                  
"La planificación es una técnica para minimizar la incertidumbre y dar más         
consistencia al desempeño de la empresa." (Idalberto, Chiavenato). 
Russell Ackoff, con relación a la planificación, ha planteado lo siguiente: " La 
planeación es proyectar el futuro deseado y los medios efectivos para conseguirlo. Es 








Implica determinar para las universidades un plan educativo anual, que 
especifique sus objetivos de resultado (articulados en causa y efecto) y su Estrategia 
para lograr sus objetivos.  
Para operativizar sus objetivos, se debe especificar: Indicador (nombre, unidad y 
fórmula de cálculo para  medir  resultados  respecto  al  objetivo), metas (cuánto  se  
espera  avanzar  cada año), inductores (Factores  determinantes  sobre los que hay que 
actuar, para  generar resultados en el objetivo), Iniciativas (Proyectos y Actividades 
para cada Inductor). 
Adicionalmente, para cada proyecto o actividad, hay que programarla, 
determinando básicamente su Tiempo de ejecución (Fechas de inicio y fin), Costo 
estimado (presupuestado y financiado), la persona responsable de su ejecución, así 
como   la forma y frecuencia de Control de avance y resultados. 
 
Dirección 
La función Dirección es la tercera etapa del trabajo administrativo dentro del 
proceso de Enseñanza – Aprendizaje, la función dirección se inserta dentro de la etapa 
ejecutiva, es decir la etapa donde se realiza el acto educativo propiamente tal. Una 
aproximación Al concepto de Dirección nos dice que: "La dirección constituye el 
aspecto interpersonal de la administración por medio de la cual los subordinados 
pueden comprender y contribuir con efectividad y eficiencia al logro de los objetivos 
de la organización". Va asociada con el liderazgo, la motivación y la creación de un 
clima organizacional por parte del directivo, que integre las potencialidades de los 





mejorar la docencia y la administración de los recursos de la escuela (Koontz et al., 
l983: 423; Ander-Egg, 1993; Graffe, 2000). 
 
2.2.5 Nuevos desafíos de la gestión educativa 
En la gestión educativa en la actualidad es plantear a un nivel micro algunos 
desafíos conceptuales y analíticos en el campo de la administración pública y la 
gestión educativa en el contexto del nuevo orden económico y político internacional. 
En ese sentido, están en debate algunos temas polémicos, como gestión educativa y 
desarrollo en un contexto de interdependencia internacional; formación humana 
sostenible y gerencia social; teoría crítica y participación ciudadana en la gestión de la 
educación; relevancia de la escuela y efectividad de la comunidad en el contexto de 
las promesas y falacias de la descentralización administrativa; y gestión democrática 
para una educación de calidad para todos. 
Analicemos el último y más importante de estos desafíos; el de la gestión 
democrática para una educación de calidad para todos. Para entender este desafío 
educativo y administrativo, es útil remitirse a la década del setenta, cuando se agota el 
período de reconstrucción económica de la posguerra. Efectivamente, a mediados de 
la década del setenta, se observa una disminución creciente del ritmo de crecimiento 
económico en todo el mundo. Una de las consecuencias es la reducción relativa del 
gasto público social. Esa situación es especialmente grave en los países pobres que, a 
fines de la llamada "década perdida" de los años ochenta, comienzan a implantar sus 
planes de ajuste económico para enfrentar la crisis de la deuda externa y de la 
inflación interna. Las presiones crecientes sobre el gasto público disminuyen las 
fronteras del Estado, con la consiguiente tendencia a la privatización. La crisis se 





educación, salud y previsión social de una población ya fuertemente presionada por 
las medidas de ajuste económico y ante un comportamiento demográfico desfavorable. 
Para administrar esa crisis estructural, muchos dirigentes, especialmente en el 
sector público, debido a la filosofía neoliberal dominante, buscan soluciones en Taylor 
y Emerson, padres de la eficiencia económica en la teoría administrativa. 
Efectivamente, durante la década del ochenta, se observa una creciente utilización de 
prácticas neotayloristas en la administración del Estado y en la gestión de las 
instituciones sociales en general. Sin embargo, estudios recientes sobre la gestión de 
los servicios públicos en países europeos, como Gran Bretaña por ejemplo, 
comprueban que el movimiento neotaylorista no consiguió los resultados esperados, 
debido a las crecientes restricciones impuestas al gasto público social.  
Según dichos estudios, parte del costo tuvo que ser soportado por los empleados 
públicos, en términos de reducción de los salarios reales y/o disminución de los 
beneficios. 
En un intento por superar las dificultades asociadas a las prácticas neotayloristas, 
en la transición hacia la década del noventa, muchos gobiernos intentan adoptar el 
enfoque del llamado gerencialismo con rostro humano en la administración del 
Estado. La idea es aplicar en el sector público los mismos conceptos y prácticas 
utilizadas en el sector privado, en particular el modelo de gestión de calidad total. 
Desde ese momento, se acentúa la producción académica para definir la 
naturaleza de la calidad en la administración de los servicios públicos y en la gestión 
de la educación en particular. Se observa que, a pesar de la fascinación que ejerce el 
concepto de calidad total, existe una falta de definición respecto de su utilización en 
las diversas organizaciones sociales en función de la variedad de fines, de servicios y 





comerciales, los hospitales y las escuelas. Es diferente la naturaleza de la industria 
privada y la universidad pública. En el interior de la universidad, es diferente la 
naturaleza de la administración académica y de la gestión de los servicios financieros 
y materiales. Son diferentes los intereses de los dirigentes, los servidores públicos y 
los estudiantes. A pesar del énfasis que algunos teóricos dan a los aspectos humanos 
en el modelo de gestión de calidad total, en su aplicación práctica existe un reducido 
espacio para la participación ciudadana y la equidad. ¿Dónde estaría, por consiguiente, 
la faceta humana de un modelo de administración que, en vez de valorar la 
participación ciudadana, destaca el poder central del dirigente para inspeccionar y 
controlar el desempeño de los trabajadores, utilizando normas econocráticas y 
parámetros uniformes para medir la calidad de diferentes productos o servicios? Esta 
pregunta es particularmente pertinente en la administración pública, pues los hechos 
demuestran que, en la administración de los servicios sociales, como los de educación, 
la permanente participación de los ciudadanos, mucho más que el poder controlador 
del dirigente de turno, es el requisito indispensable para el logro de elevados niveles 
de calidad con equidad. 
Estas observaciones no buscan reducir la importancia de la eficiencia y la 
racionalidad como indicadores de calidad en la administración de los servicios 
educativos. Por el contrario, debido a la importancia central de la calidad en la gestión 
de la educación, la primera preocupación se relaciona con la necesidad de definir 
correctamente la naturaleza de la calidad de educación y de su proceso administrativo. 
Obviamente, por causa de la propia esencia de la educación, el concepto de calidad 
total de los gerentes de la moderna organización industrial no puede ser transferido 
automáticamente a la organización y la gestión de la educación. O sea, no se pueden 





universal, para realizar el monitoreo de instituciones y actividades tan heterogéneas 
del punto de vista ideológico y organizativo. En ese contexto, no es posible evaluar 
cabalmente la calidad profesional del educador y del empleado público en términos de 
conciencia política y responsabilidad social en la producción y prestación de servicios 
públicos a la población, con la sola verificación y medición de su capacidad de 
competir mercadológicamente en términos cuantitativos y materiales. 
Esas observaciones, además del examen de la experiencia peculiar de América 
Latina en el sector público y en la educación, sugieren la necesidad de realizar un 
renovado esfuerzo intelectual y praxiológico para compatibilizar los progresos 
científicos y tecnológicos de la administración moderna con los requerimientos 
específicos de la administración pública y la gestión educativa.  
En ese contexto, tal vez más que nunca sea importante defender la tesis de la 
especificidad de la administración de la educación como campo teórico y 
praxiológico. De no ser así, corremos el riesgo de descaracterizar la misión de la 
educación y el objetivo primordial de la escuela y de la universidad en la sociedad 
moderna. 
En el  mundo de los negocios, el papel del cliente o consumidor ocupa un lugar 
central en la administración, debido a que él puede elegir entre diferentes servicios o 
productos. La tesis es que la posibilidad de elegir entre diferentes productos estimula 
la competencia para elevar la calidad de los servicios ofrecidos en el mercado. En el 
sector público, sin embargo, no hay clientes o consumidores, hay ciudadanos con 
deberes y derechos. Además, muchas veces la elección de los servicios en el sector 
público es difícil, cuando no imposible, por falta de opciones alternativas. Es 
imposible elegir entre distintos servicios de salud, si en la comunidad solamente existe 





servicios educativos si el municipio o el distrito mantienen apenas una escuela 
pública. Esta es solamente una característica, entre muchas otras, de la especificidad 
de los servicios educativos en miles de comunidades pequeñas, que sugiere la 
necesidad de desarrollar otras alternativas de participación ciudadana en la gestión 
para la mejora de la calidad de educación. Esta necesidad implica examinar cuestiones 
relacionadas con estrategias institucionales específicas y con los derechos y deberes 
ciudadanos en materia de educación. 
El primer requisito para poder abordar correctamente el tema de la calidad de la 
administración de la educación es rescatar la especificidad de la educación y la 
naturaleza peculiar de la calidad de educación. A pesar de que la escuela y la 
universidad desempeñan muchas funciones diferentes, el foco de su acción es la 
educación, definida como instancia de construcción y distribución del conocimiento 
socialmente válido y culturalmente relevante para la ciudadanía. La calidad de la 
educación puede definirse a partir de diversas perspectivas conceptuales y 
dimensiones analíticas. Es posible valorar la educación en términos políticos y 
académicos. La calidad política de la educación refleja su capacidad por alcanzar los 
fines y objetivos políticos y culturales de la sociedad. La calidad académica define el 
nivel de eficiencia y eficacia de los métodos y tecnologías utilizados en el proceso 
educativo. También es posible valorar la educación en términos individuales y en 
términos colectivos. La calidad individual define la contribución de la educación al 
desarrollo de la libertad subjetiva y del interés personal. La calidad colectiva mide la 
contribución de la educación a la promoción de la equidad social y del bien común. 
Esas perspectivas o dimensiones reflejan aspectos analíticamente diferenciables de un 






2.2.6 Gestión y/o administración educativa 
La palabra gestión ha estado íntimamente relacionada con las cuestiones 
netamente administrativas; es decir con las cuestiones empresariales. Por otro lado el 
concepto educación ha hecho lo propio; pero cuando juntamos estos dos conceptos 
que de alguna  manera no  son familiares, nos  invaden  las siguientes preguntas 
¿pueden estar unidos estos  dos  conceptos?.¿Una puede influir en la otra ?. 
Este término moderno “gestión educativa” guarda en su interior dos situaciones 
que se complementan simultáneamente: Una que es la parte administrativa (Gestión 
administrativa) y por otro lado lo académico (Gestión Académica). La visión 
tradicional los ha visto como cuestiones distintas incapaces de adherirse para dar 
frutos. 
Nuestra visión moderna es mucho más integral, creemos que la gestión 
administrativa es fundamental para el buen desarrollo en la calidad académica de una 
institución educativa. Es   esta dicotomía de la Gestión Educativa   que puede ser 
llamada administración educativa. 
En general podemos afirmar que la gestión educativa esta relacionado con la 
creación, mantenimiento, estímulo, control, supervisión y unificación de las energías 
humanas y materiales, organizadas formal o informalmente dentro de un sistema 
unificado, para cumplir objetivos predeterminados del sector educación, sea este 
privado o público. Constituye un conjunto sistemático de órganos, funciones, 
procesos, acciones, técnicas y recursos necesarios para lograr la máxima eficiencia en 

















Figura 3. Problema y solución de la gestión administrativa 
 
Sus etapas son: 
a) Identificar el problema (basándose en las necesidades documentadas). 
b) Determinar los requisitos de la solución y sus alternativas. 
c) Seleccionar alternativas de solución (entre las propuestas). 
d) Implantar las estrategias seleccionadas. 
e) Determinar la eficiencia de la realización. 
Este proceso es continuo, las cinco primeras etapas están comprendidas en las dos 
fases del proceso: Identificación del problema y solución del problema. La sexta se 
utiliza en ambas. 
La gestión de la educación consiste en diseñar, implantar y hacer funcionar un 
sistema eficiente y eficaz de aprendizaje que responda a las características, 
necesidades y aspiraciones de los alumnos, la sociedad y sus instituciones. Su éxito 






         
Determinación de 





















A. IDENTIFICACIÓN DEL 
PROBLEMA 





• Fijar metas y objetivos 
• Establecer una organización con los medios adecuados para dichos logros 
• Aplicar normas que conduzcan la organización. 
• Articular los planes, proyectos y actividades consignados. 
• Dinamizar un proceso de supervisión y control. 
• Instituir una dirección programada. 
 
2.2.7 Niveles de la gestión educativa. 
La gestión educativa se ha clasificado en tres categorías según su quehacer y 










Figura 4. Gestión y niveles de concreción y sus relaciones 
Gestión institucional: Ésta se enfoca en la manera en que cada organización traduce 
lo establecido en las políticas; se refiere a los subsistemas y a la forma en que agregan 
al contexto general sus particularidades. 
En el campo educativo, establece las líneas de acción de cada una de las 





Gestión escolar: Armando Loera Varela entiende por gestión escolar, el conjunto de 
labores realizadas por los actores de la comunidad educativa (director, maestros, 
personal de apoyo, padres de familia y alumnos), vinculadas con la tarea fundamental 
que le ha sido asignada a la escuela: generar las condiciones, ambientes y procesos 
necesarios para que los estudiantes aprendan conforme a los fines, objetivos y 
propósitos de la educación básica. 
Gestión pedagógica: Es en este nivel donde se concreta la gestión educativa en su 
conjunto, y está relacionado con las formas en que el docente realiza los procesos de 
enseñanza, cómo asume el currículo y lo traduce en una planeación didáctica, y cómo 
lo evalúa y, además, la manera de relacionarse con sus alumnos y los padres de familia 
para garantizar el aprendizaje de los primeros.  
La definición del término y uso de la gestión pedagógica en América Latina es 
una disciplina de desarrollo reciente, por ello su nivel de estructuración la convierte en 
una disciplina innovadora con múltiples posibilidades de desarrollo, cuyo objeto 
potencia consecuencias positivas en el sector educativo. 
Para Batista (2001) la gestión pedagógica es el quehacer coordinado de acciones y 
recursos para potenciar el proceso pedagógico y didáctico que realizan los profesores 
en colectivo, para direccionar su práctica al cumplimiento de los propósitos 
educativos. Entonces la práctica docente se convierte en una gestión para el 
aprendizaje. 
 
2.2.8 Satisfacción laboral. 
La comprensión del comportamiento del individuo en la organización empieza 





organizacional, para ello, se debe hacer referencia a algunos conceptos como a la 
satisfacción laboral y las actitudes (Robbins, 1998). 
A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción laboral, 
debido a su estrecha relación. Lo mismo sucede entre la satisfacción con el trabajo y la 
moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como si fueran 
sinónimos. La satisfacción en el empleo designa, básicamente, un conjunto de 
actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposición psicológica del 
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y 
sentimientos. De ahí que la satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependa de 
numerosos factores como el ambiente físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo 
llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realización que le procura el 
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita 
desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. 
Hay otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman parte de la 
atmósfera laboral, pero que también influyen en la satisfacción laboral. Por ejemplo, la 
edad, la salud, la antigüedad, la estabilidad emocional, condición socio-económica, 
tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros 
desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y 
aspiraciones personales, así como con su realización (Shultz, 1990). 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que 
tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compañía, el 
supervisor, compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la 
vida en general (Blum y Naylor 1988). De modo que la satisfacción laboral es el 
conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien está muy 





muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los 
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual 
utilizar una u otra expresión indistintamente (Robbins, 1998). 
Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor -favorables o desfavorables 
acerca de objetos, gente o acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos acerca de 
algo. Cuando digo «me gusta mi empleo», estoy expresando mi actitud hacia el 
trabajo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el comportamiento 
organizacional se concentra en el muy limitado número de las que se refieren al 
trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que uno se 
identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la organización 
(indicador de lealtad y la identificación con la empresa). Con todo, el grueso de la 
atención se ha dirigido a la satisfacción laboral. 
 
2.2.9 Teorías de la satisfacción laboral 
Teoría de Herzberg 
La primera teoría de la satisfacción laboral es la de Frederick Herzberg, la 
«Teoría de los Dos Factores», que ha estimulado gran expectativa, por ello muchos 
autores han intentado comprobar, como rebatir su validez (Dessler, 1987). Supone que 
la satisfacción o insatisfacción del individuo en el trabajo es producto de la relación 
con su empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarrolló su teoría con base 
en una investigación realizada en 200 ingenieros y contadores quienes «relataron una 
experiencia de trabajo excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala» 
(«incidentes críticos»). 
Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias, reveló que 





la sensación de logro, el avance profesional, la responsabilidad y el reconocimiento, 
habían sido recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas; 
mientras que aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la supervisión, 
las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y políticas de la empresa, 
eran recordadas principalmente como fuentes de experiencias negativas (León y 
Sepúlveda, 1978). En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores: 
 Factores Intrínsecos o Motivadores, incluye la relación empleado trabajo, 
realización, reconocimiento, la promoción, el trabajo estimulante y la 
responsabilidad. 
 Factores Extrínsecos. Las políticas y la administración de la empresa, relaciones 
interpersonales, sueldo, la supervisión y las condiciones de trabajo. 
De modo que «satisfacción laboral» e «insatisfacción laboral» se explican por 
diferentes factores; la primera por Factores Intrínsecos, mientras que la segunda, por 
la carencia de Factores Extrínsecos, pero de ningún modo una es lo opuesto de la otra. 
Los factores intrínsecos tendrían el potencial de llevar a un estado de satisfacción con 
el puesto, porque pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo Psicológico». De 
modo que el sujeto se interesará en ampliar sus conocimientos y desarrollar 
actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables 
sólo en puestos con dichas características, pero cuando no ofrece oportunidades de 
desarrollo psicológico, experimentará sólo «ausencia de satisfacción» (Atalaya, 1995). 
Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de relieve el 
logro, reconocimiento, trabajo en sí, la responsabilidad y el crecimiento, y se debe 
cuidar también de los Factores extrínsecos. Sin embargo, las críticas al trabajo de 
Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las referidas a su método de 





satisfacción e insatisfacción correctamente. De hecho, la gente está predispuesta; y 
tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores externos como 
causas de fracasos (Stoner y Freeman, 1994). 
Asimismo, la teoría es incompatible con investigaciones precedentes, dado que 
ignora las variables situaciones específicas. Herzberg supone que se da una relación 
entre satisfacción y la productividad, pero su metodología no se ocupa de la segunda, 
si se desea relevar la investigación es preciso suponer una fuerte relación entre 
satisfacción y productivida. 
 
Figura 5. Teoría de la Satisfacción Laboral de Herzberg 
Fuente Robbins, De Cenzo, "Fundamentos de Administración", 1996 
 
Teoría de Mcclelland. 
David McClelland y sus colaboradores ofrecen una forma muy diferente de 
concebir las necesidades. Desde el principio buscaban la explicación del éxito 
industrial relativo de ciertos países, por ejemplo ¿por qué tiene más éxito los Estados 





predominio de la necesidad de logro que manifestaban muchos administradores de los 
países industrializados (McClelland, 1961). Posteriormente, sus investigaciones se 
ampliaron a tres necesidades: la necesidad de logro, la necesidad de Afiliación y la 
necesidad de Poder. 
La necesidad de Logro refleja el afán del individuo por alcanzar objetivos y 
demostrar su competencia. Las personas que tienen un grado elevado de tal necesidad 
dirigen su energía a terminar una tarea rápido y bien. La necesidad de afiliación 
describe la necesidad de afecto, amor e interacción con la sociedad. La necesidad de 
poder refleja el interés por ejercer el control en el trabajo personal y el de otros. Los 
monarcas, gobernantes, líderes políticos y algunos ejecutivos de grandes empresas 
seguramente tienen elevada necesidad de poder (Gordon, 1997). 
McClelland descubrió que todas las personas tienen cada una de estas tres 
necesidades en cierto grado, sin embargo, no hay dos personas que las tengan 
exactamente en las mismas proporciones. Por ejemplo, una persona tendrá una gran 
necesidad de logro pero poca necesidad de afiliación. Otra podría tener una alta 
necesidad de afiliación pero poca necesidad de poder (Dessler, 1991). 
Con base en las numerosas investigaciones realizadas, se ha comprobado que las 
personas con necesidad de logro sobresalen en las actividades empresariales como 
dirigir su propio negocio o una unidad independiente dentro de una corporación. 
Aunque son excelentes en su rendimiento personal, generalmente no influyen en otros 
para que sean eficientes. 
De modo que los vendedores con necesidad de logro no necesariamente serán 
buenos gerentes de ventas. Por otro lado, refieren los investigadores que las 





éxito gerencial; los mejores ejecutivos sienten generalmente una fuerte necesidad de 
poder y poca necesidad de afiliación. 
Efectivamente, la elevada necesidad de poder es un requisito de la eficiencia 
gerencial. Pero resulta difícil diferenciar cuál es la causa y cuál el efecto, puede ser 
que la necesidad de poder se derive de ocupar un elevado cargo en la organización, 
con tal argumento se propone que cuanto más ascienda un individuo en la empresa, 
mayor será su motivación de poder, dado que las posiciones de mucho poder son así 
mismo estímulo de una fuerte motivación de poder. Finalmente, se ha logrado 
estimular la necesidad de logro en las personas ya sea desarrollando su potencial o 
sometiéndolo a un entrenamiento para el efecto (Robbins, 1994). 
Para medir las necesidades preponderantes en las personas, McClelland piden a 
los evaluados escribir historias sobre seis láminas ambiguas. Se supone que la persona 
evaluada proyectará sus pensamientos, sentimientos y necesidades al darle significado 
y estructura a las historias. Quien tiene gran necesidad de logro, relatará historias 
centradas en la obtención de metas y éxitos. Quien tiene necesidad de afiliación hará 
un relato centrado en la familia o amigos, u otros por el estilo. (Shultz, 1991). 
En sus investigaciones McClelland identificó tres características de las personas 
con gran necesidad de logro: 
 Prefieren trabajos donde puedan asumir responsabilidades en la solución de 
problemas y se les facilite poner en juego su iniciativa. Prefieren tener el control 
sobre su desempeño y no depender del azar o suerte. 
 Tienden a asumir riesgos calculados y a fijarse metas moderadas, como de 
dificultad mediana. 
 Necesitan retroalimentación continua y clara sobre sus adelantos (felicitaciones, 





Teoría de la equidad 
La teoría de la equidad es una de las más importantes respecto a lo que hace a la 
gente productiva, y que ha resultado de mayor utilidad para los gerentes, conformada 
por una serie de conceptos relacionados con la forma como se percibe la justicia. 
Según esta teoría, la principal fuerza motivadora es la lucha por lo que se considera 
justo. Trata de explicar la relación entre los individuos y los grupos, y los efectos que 
sobre dichas relaciones puede tener la desigualdad percibida (ibídem, p. 15). 
Adams (1963-1965) al diseñar esta teoría afirma que las personas tienden a juzgar 
la justicia al comparar sus insumos y contribuciones en el empleo, con las 
recompensas que reciben, y además, con el de otras personas dentro de su empresa y 
en la sociedad (Davis y Newstrom, 1994). La gente hace comparaciones en su trabajo; 
si a un joven profesional le ofrecen un empleo calificado y un sueldo por encima de lo 
esperado en su primer empleo, irá a trabajar entusiasmado y satisfecho. Pero ¿cómo 
reaccionaría si poco después se entera que un compañero de estudios -otro recién 
egresado, con un perfil similar al suyo, gana 30% más que nuestro personaje? seguro 
se sentirá molesto. Aunque el sueldo está por encima de lo esperado, de pronto deja de 
ser importante. La cuestión ahora es la recompensa relativa y lo que considera justo. 
Existen evidencias para concluir que los empleados comparan con los demás lo que 
entregan y lo que reciben en su puesto, y que las desigualdades pueden influir en el 
esfuerzo que le dedican (Robbins, 1998). 
La teoría especifica las condiciones bajo las que un empleado percibirá que los 
beneficios del puesto son justos. Los componentes de los modelos son: «insumos», 
«resultados», «persona comparable» y «equidad-desigualdad». 
El insumo es algo de valor que el empleado percibe contribuye al puesto, como la 





utilizado. Un resultado es algo de valor que los empleados perciben que obtienen, tal 
como pagos, prestaciones, símbolos de status, reconocimiento, realización, 
participación. De modo que un empleado juzga la justicia de los resultados, 
comparando sus insumos con el resultado/insumo de las personas comparables. La 
persona comparable puede ser de la misma empresa, de otra, o el empleado anterior. 
Si la relación insumos-resultados del empleado es igual a la razón de insumos 
resultados de personas comparables, se percibe equidad. Pero, si percibe que no son 
iguales, percibirá un estado de desigualdad. Los tipos y magnitudes de desigualdad 
pueden presentarse de muchas maneras. Por ejemplo, un empleado puede percibir que 
su salario no es equitativo si trabajadores con calificaciones similares tienen un mayor 
salario o si otros menos calificados perciben un salario igual. Ambos son ejemplos de 
desigualdad por subcompensación, pero el empleado también percibirá la desigualdad 
si es relativamente sobrecompensado respecto a la persona comparable (Wexley, 
Yuki, 1990). 
Las Reacciones a la Desigualdad son muy variadas. La desigualdad es fuente de 
insatisfacción laboral, y actúa impulsando para que la persona restablezca la equidad. 
La reacción emocional a la sobrecompesación es probablemente un sentimiento de 
culpa, pero, frente a la subcompensación, es probable que surgan sentimientos de ira 
hacia la organización. Los modos en que se puede tratar de restaurar la equidad son: 
 Aumento o disminución de sus propios insumos, especialmente del esfuerzo. 
 Persuadir a la persona comparable para que aumente o disminuya sus insumos. 
 Persuadir a la organización para alterar los resultados del empleado o los de la 
persona comparable. 





 Distorsionar psicológicamente los insumos y resultados propios de la persona 
comparable. 
 Seleccionar una nueva persona comparable. 
 Dejar la organización. 
 
Teoría de la expectativa de Vroom 
La teoría de las expectativas busca explicar las diferencias entre los individuos y 
las situaciones. Debido a que ha recibido mucho apoyo de las investigaciones y a que 
es fácil de aplicar en entornos de negocios, tiene implicaciones importantes para los 
administradores (Stoner, 1994). 
Expectativas, Resultados y Comportamiento en el Trabajo. Este modelo se basa 
en cuatro supuestos referentes al comportamiento en las organizaciones: 1) el 
comportamiento depende de una combinación de fuerzas en los individuos y en el 
ambiente; 2) las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento; 3) 
las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas; 4) las personas escogen 
entre varias opciones de comportamientos, basándose en sus expectativas de que 
determinado comportamiento les produzca el resultado deseado. 
Todo lo anterior se sintetiza en el modelo de expectativas, cuyos componentes 
principales son: 
 Esperanza de éxito en el desempeño: Los individuos esperan ciertas consecuencias 
de su comportamiento. Estas expectativas, a su vez, afectan su decisión sobre cómo 
deben ser. Un trabajador que piensa exceder las cuotas de ventas puede esperar 
felicitaciones, bonos, ninguna reacción, incluso hostilidad de sus colegas. 
 Valencia. El resultado de una conducta tiene una valencia específica (poder para 





dinero y el logro, un cambio a un puesto mejor pagado en otra ciudad puede tener 
una valencia alta, pero otro que valora la afiliación con sus colegas y amigos, puede 
darle una valencia baja a la misma transferencia. 
 Expectativa de esfuerzo-desempeño. Las expectativas de la gente acerca de qué tan 
difícil será el desempeño exitoso afectarán sus decisiones en relación al 
desempeño. Ante la posibilidad de escoger, el individuo tiende a elegir el nivel de 
desempeño que parece tener mejor oportunidad de lograr un resultado que le 
permita valorarse frente a sí mismo y a los demás. 
Estos componentes llevan a plantear tres preguntas: «¿si realizo tal cosa, cuál será 
el resultado?», «¿el resultado vale la pena?» y «¿qué oportunidades tengo de lograr un 
resultado que valga la pena para mí?». Las respuestas a estas preguntas del individuo 
dependerán en cierta medida de los tipos de resultados esperados. Los resultados 
intrínsecos los siente directamente como un buen resultado de la buena ejecución de la 
actividad e incluye entre otras cosas, sentimientos de logro, mayor autoestima y la 
adquisición de nuevas habilidades. 
Los resultados intrínsecos, como bonos, elogios o promociones, son 
proporcionados por un agente externo, digamos el supervisor o el grupo de trabajo. Un 
nivel individual de desempeño puede acompañarse de varios resultados, cada uno con 
su propia valencia: «si pongo más empeño en mis labores, recibiré un mejor sueldo, se 
dará cuenta de ello mi supervisor.... mi esposa me amará más y me sentiré más 
contento conmigo mismo». Algunos de esos resultados pueden incluso tener valencia 
por las expectativas de que conduzcan a otros resultados: “si el supervisor se da cuenta 






Figura 6. Modelo de la Expectativa 
Fuente: Stoner y Freeman, Administración, 1994 
 
Teoría de la fijación de metas 
La hipótesis fundamental de la teoría de la fijación de metas es sencillamente la 
siguiente: «el desempeño de los individuos es mayor cuando existen unas metas 
concretas o unos niveles de desempeño establecidos, que cuando estos no existen». 
Las metas son objetivos y propósitos para el desempeño futuro. Locke y colaboradores 
demostraron que son importantes tanto antes como después del comportamiento 
deseado. Cuando participan en la fijación de metas, los trabajadores. aprecian el modo 
en que su esfuerzo producirá un buen desempeño, recompensa y satisfacción personal. 
En esta forma, las metas orientan eficazmente a los trabajadores en direcciones 
aceptables. Además, la consecución de metas es reconfortante y ayuda a satisfacer el 
impulso de logro y las necesidades de estima y autorrealización. También se estimulan 
las necesidades de crecimiento ya que la obtención de metas con frecuencia lleva a los 





En la figura se aprecian los elementos de la Fijación de Metas. La fijación de 
metas como herramienta motivacional, es más eficaz cuando se tienen cuatro 
elementos: 
Aceptación de la Meta: Las metas eficientes no sólo deben ser entendidas sino 
también aceptadas; los supervisores deben explicar su propósito y la necesidad que la 
organización tiene de ellas, especialmente si serán difíciles de alcanzar. 
Especificidad. Las metas deben ser tan específicas, claras y suceptibles de evaluación 
para que los trabajadores sepan cuándo se alcanzan, ello permite saber qué buscan y la 
posibilidad de medir su propio progreso. 
Reto. La mayoría de empleados trabajan con más energía cuando tienen metas más 
difíciles de alcanzar que cuando son fáciles, ya que son un reto que incide en el 
impulso de logro. Sin embargo, deben ser alcanzables, considerando la experiencia y 
sus recursos disponibles. 
Retroalimentación. Luego de que los empleados participaron en la fijación de metas 
bien definidas y que representen retos, necesitarán información sobre su desempeño. 
De lo contrario, estarían «trabajando en la oscuridad» y no tendrían una manera de 
saber que tanto éxito tienen. 
 
Figura 7. Teoría de la Fijación de Metas 






2.2.10 La satisfacción desde la educación. 
Desde la perspectiva de las ciencias de la educación, se relaciona la satisfacción 
con aquella respuesta del alumno frente a un conjunto de servicios que tienen como 
fin último producir un aprendizaje real, significativo y contextualizado. 
Padrón (1995, citado por Caballero y Col. 2003) sostiene que la satisfacción en el 
ámbito educativo puede entenderse desde dos ángulos: a) Personal: Es la satisfacción 
que proviene del trabajo que realiza un individuo. b) Profesional: Es la satisfacción 
que proviene del clima y relaciones laborales. Gente y Vivas (2003) indica que existe 
una estrecha relación entre la satisfacción, la atención a necesidades y las expectativas 
de los alumnos en el ámbito educativo, donde la valoración racional se mezcla con el 
juicio subjetivo: “La satisfacción es el resultado de un proceso valorativo. 
Cuando una persona expresa estar satisfecha o no con respecto a lago, está 
emitiendo un juicio de valor a partir de un proceso de evaluación, que tanto en el 
plano objetivo como en el de su reflejo en la conciencia se sustenta en la unidad de lo 
cognitivo y lo afectivo: es decir, transcurre en un proceso de construcción de 
significados y sentidos personales” (p. 20). 
Valenzuela y Requena (2006) proponen que debe entenderse la satisfacción en 
relación con la resolución de las expectativas por un servicio educativo concreto: “Los 
conceptos de satisfacción e insatisfacción, pueden asociarse al concepto de consumo y 
desde este punto de vista, considerar al estudiante como consumidor de productos o 
servicios, brindados por la Universidad, es decir al conocimiento y formación 
profesional.” (p. 3). Por su parte Giese y Cote (1999) definen que la satisfacción como 
“una respuesta sumario, efectiva y de intensidad variable, centrada en aspectos 
concretos de la adquisición y/o consumo, y que tiene lugar en el preciso momento en 





Como señalan Marzo Navarro, et. al (2004) las definiciones sobre satisfacción 
impresionan por la variedad y contraste, es decir, mientras algunas subrayan su 
relación con la respuesta emocional a la percepción de servicios concretos ofrecidos 
(educativos, de asistencia, etc.) otros, la vinculan a modelos explicativos sobre el 
comportamiento en general (teorías de la motivación). Lo anterior es importante si se 
advierte que en al mundo posmoderno y neoliberal actual, la educación es un servicio 
que participa en el complejo mundo de las leyes del mercado. Y una exigencia de 
aquel mercado es la capacidad de competición, es decir, la habilidad de ofrecerse 
atractivo, útil y viable. Sumado a lo anterior, las leyes del mercado del entorno 
neoliberal exigen que todo servicio sea calificado, o que así lo perciban los 
consumidores, por tanto; una preocupación de toda gestión educativa se concentrará 
en asegurarse que el servicio educativo que propone esté dentro de un determinado 
estándar de calidad. 
Se asume como criterio, a priori, que la calidad del servicio está relacionada con 
la fidelización de los clientes, ahora así llamados alumnos en el enfoque 
neocapitalista; es decir, con aquella conducta predecible que exhibir una preferencia 
hacia una institución en particular. Por tanto, la satisfacción del alumno es ahora una 
exigencia para la institución educativa, esta deberá diseñar programas de medición de 
los niveles de satisfacción de su comunidad de alumnos (clientes) y de actualizar y 
normar procesos educativos conducentes a la mejora del servicio educativo, el mismo 
que también ahora se denomina: calidad educativa. 
Es importante señalar la conveniencia de los criterios provenientes del enfoque 
neoliberal en la educación, sin embargo, es necesario aclarar que tampoco se puede 





Valladares, Méndez, Arias, Duriez y Alarcón (1998) encontraron que existe 
consenso en que este factor es uno de los más relevantes en la actividad del docente 
universitario. La docencia a nivel universitario tiene como objetivos principales 
formar profesionales preparados, dedicados y calificados, capaces de sobrellevar los 
desafíos del desarrollo en forma competente y ética. Para desempeñar este rol 
formativo universitario, existen programas formales, entre los cuales se encuentran los 
de pre y postgrado, y de formación continua; éstos últimos están destinados a 
satisfacer las necesidades de educación continua de profesionales (Universidad De La 
Frontera, 2004). Es importante señalar que siendo la dimensión docencia la más 
evaluada por los alumnos no es la más valorada cuando se trata de promoverse 
profesionalmente; estudios de autores como López, 1988; Becher y Kogan, 1980; 
Moses, 1986; Escudero, Escorza, 1989; Marcelo, 1991, (citados en Sáenz y Lorenzo, 
1993), así lo señalan. Aparicio (1991) que plantea que existen correlaciones del orden 
del 0.20 entre las valoraciones que los alumnos hacen respecto a la producción 
científica de los maestros y la docencia que realizan. Según Nadeau, 1988, (citado en 
Sáenz y Lorenzo, 1993) se estima que la evaluación de los docentes deberá medir no 
sólo la opinión de los estudiantes de la presencia del docente en el aula, sino que 
además estimular el reconocimiento por su trabajo, la motivación, la satisfacción al 
realizar una docencia de calidad. 
 
2.3. Definición de términos. 
Considerando que en el desarrollo del presente trabajo de investigación se utilizan 
con frecuencia algunos términos directamente relacionados con el área de 






Gestión: Conjunto de operaciones que realiza el personal directivo de la institución 
educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner para dirigir y administrar los recursos humanos 
y materiales de la institución educativa sin fines de lucro para beneficiar a los estudiantes y 
comunidad educativa.  
Administración: Administración es el acto de administrar, gestionar o dirigir una 
institución educativa pública o privada, empresas, negocios u organizaciones, personas y 
recursos, con el fin de alcanzar los objetivos definidos establecidos en el año académico. 
Gestión escolar: Implica impulsar la conducción de la institución escolar hacia 
determinadas metas a partir de una planificación educativa, para lo que resultan necesarios 
saberes, habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende operar, así 
como sobre las prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas 
educativas. En este punto, en estrecha relación con la actividad de conducción, el concepto 
de planificación cobra importancia debido a que permite el desarrollo de las acciones de 
conducción-administración y gestión, ya sean educativas o escolares. 
Gestión administrativa: La administración es un proceso distintivo que consiste en 
planear, organizar, ejecutar y controlar, desempeñada para determinar y lograr objetivos 
manifestados mediante el uso de seres humanos y de otros recursos. 
Administración educativa: La administración educativa señala al director como el líder 
de la escuela. Una de las dimensiones cruciales en el ejercicio de sus funciones es la de 
ejercer liderazgo administrativo hacia el logro de la visión de la institución. El director de 
escuelas, como líder administrativo debe tener el conocimiento, las destrezas y atributos 
para entender y mejorar la organización, implantar planes operacionales, manejar los 
recursos fiscales y aplicar procesos y procedimientos administrativos descentralizados. 
Satisfacción laboral: La satisfacción en el trabajo, se puede definir de manera muy 





personas desempeñan son mucho más que actividades que realizan, pues además requiere 
interacción con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos 
organizacionales, así como con sus políticas, cumplir con los estándares de desempeño, 
sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. 
Líder pedagógico: Es alguien capaz de conducir a su equipo hacia objetivos y metas que 
permitan mejorar los aprendizajes de los estudiantes. Un líder es alguien que proporciona 
dirección y ejerce influencia en su equipo (Minedu, 2013). 
Los compromisos de gestión: Son prácticas de gestión escolar consideradas 
fundamentales para asegurar que los estudiantes aprendan. Se expresan en indicadores que 
son de fácil verificación y sobre los cuales la IE tiene capacidad de intervenir. Esta 
característica es fundamental para que cualquier equipo directivo pueda tomar decisiones 
























Hipótesis y variables 
 
3.1. Sistema de hipótesis. 
3.1.1. Hipótesis general: 
HG: La gestión administrativa se relaciona directa y favorablemente con la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 
Jorge Chávez Dartnet. 
  
3.1.2 Hipótesis específicas: 
HE1: Existe una asociación significativamente entre la gestión administrativa 
autoritario con la satisfacción laboral de personal docente de la institución 
educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet. 
HE2: Existe una asociación significativamente entre la gestión administrativa 
consultivo y la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet. 
HE3: Existe una relación significativamente entre la gestión administrativa 
participativo con la satisfacción laboral del personal docente institución 






3.2 Sistema de variables 
3.2.1. Variable de estudio 
Variable 1 
 X: Gestión administrativa 
Variable 2 
Y: Satisfacción laboral de los docentes 
 
3.2.2. Variables intervinientes 
 Sexo (masculino y femenino) 
 Edad de los docentes (18 a más) 
 Zona de procedencia (urbana y rural) 
 Status económico del estudiante (pobreza y extrema pobreza) 
 Desempeño docente (medianamente satisfactoria) 
 Asistencia a clases (regular) 
 Disposición por aprender (buena) 
 
3.3 Operacionalización de variables 
3.3.1 Definición conceptual y operacional 
 a) Gestión administrativa. 
Definición conceptual: Es el proceso de dirección de la institución, a través del 
cual se planifica, organiza, dirige, controla y da seguimiento a la gestión, 
optimizando la utilización de los recursos materiales, financieros, tecnológicos y 
humanos disponibles de la institución educativa. 
Definición operacional: La gestión administrativa definimos como el conjunto 





determinado a través de: Muy de acuerdo, algo de acuerdo, ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, algo en desacuerdo y muy en desacuerdo. 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable gestión administrativa 













• Administración de recursos materiales. 
• Administración de recursos financieros 
• Administración de recursos documentarios. 
• Administración de recursos humanos. 
Ordinal politómica 
Escala de Likert 
- Muy de acuerdo 
- Algo de acuerdo 
- Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
- Algo en desacuerdo 
- Muy en desacuerdo. 
Organización 
• Administración de recursos materiales. 
• Administración de recursos financieros 
• Administración de recursos documentarios. 
• Administración de recursos humanos 
Dirección 
• Administración de recursos materiales. 
• Administración de recursos financieros 
• Administración de recursos documentarios. 
• Administración de recursos humanos. 
Control 
• Administración de recursos materiales. 
• Administración de recursos financieros 
• Administración de recursos documentarios. 
• Administración de recursos humanos. 
 
b) Satisfacción laboral 
Definición conceptual: La satisfacción laboral definimos como la sensación o 
estado anímico que se produce en cada docente como el resultado de varias 
actitudes de: ascensos, salarios, condición de trabajo y compañeros de trabajo, 
considerando las actitudes positivas y negativas en la labor educativa; en la 





Definición operacional: Actitud del docente y personal jerárquico frente a su 
propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que del 
docente desarrolla de su propio ritmo. 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable satisfacción laboral 















• Ambiente de trabajo 
• Agrado de trabajar 







• Felicidad de la labor. 
• Sentimiento de autorrealización 
• Tareas valiosas 
Desempeño 
profesional 
• Gusto por la labor 
• Trabajo complaciente 
• Jefes comprensibles 
Relación con la 
autoridad 
• Disposición de los jefes. 
• Relaciones cordiales con el jefe 
• Jefes que incomodan 




















Metodología de investigación  
 
4.1. Enfoque de investigación. 
La investigación por la naturaleza de los procedimientos desarrollados posee un 
enfoque cualitativo porque se ha orientado al estudio de las acciones de los directores 
de las Instituciones Educativas del sector Público puesto que los resultados de la 
investigación han sido cuantificados utilizando la escala de medición nominal con si y 
no, y la escala ordinal politómica de muy de acuerdo, algo de acuerdo, ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, algo en desacuerdo y muy de acuerdo que posteriormente han sido 
interpretados los resultados obtenidos. 
 
4.2. Tipo de investigación. 
El tipo de investigación por su finalidad es básico, ya que no se manipuló 
ninguna variable, asimismo por su profundidad es una investigación descriptiva cuyo 
propósito inmediato y práctico es conocer el dominio de la competencia emocional del 
director frente al liderazgo de la gestión escolar centrada en los aprendizajes  
Es descriptiva, porque requiere e interpreta lo que es; es decir, está relacionada a 






4.3. Método de investigación. 
Los métodos empleados durante el proceso de la investigación fueron: 
 Método científico: Considerado con sus procedimientos de: planteo del problema 
de investigación, construcción del aspecto teórico, deducción de secuencias 
particulares, prueba de hipótesis y conclusiones. 
 Método documental y bibliográfico: Consistió en tomar información estadística 
de las fuentes documentales de las Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez 
Dartner de la ciudad de Leoncio Prado, las mismas que nos sirvieron para revisar 
boletines y artículos científicos publicados por organismos especializados con la 
finalidad elaborar el marco teórico. 
 Método estadístico: Considerado con el fin de recopilar, organizar, codificar, 
tabular, presentar, analizar e interpretar los datos estadísticos descriptivos y 
posteriormente se han analizados las pruebas de hipótesis a través de la correlación 
de Rho de Spearman obtenidos en la muestra de estudio durante la investigación 
realizada. 
 
4.4. Diseño de investigación. 
El diseño que fue utilizado es una investigación descriptiva – correlacional, con 
grupos intactos a través de encuesta y cuestionario a la muestra de estudio. Sánchez y 
Reyes (2002, 87), señalan que esta es la forma elemental de investigación a la que 














M = Muestra de investigación. 
O = Observaciones. 
r = Relación existente entre dos variables. 
0X = Gestión administrativa 
0Y = Satisfacción laboral 
 
4.5. Población y muestra. 
4.5.1. Población: La población de estudio estuvo constituida por el personal 
jerárquico, docente y administrativo Instituciones Educativas N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner de la ciudad de Huánuco en el año 2103. Tal como se muestra 
en el siguiente Tabla: 
Tabla 3 




Hombre Mujer N % 
Director 
Subdirector 
Asesores de áreas 
Docente 
Personal administrativo 

























Total 37 100,00 
Fuente: Secretaria de Recursos Humanos de la IE. Jorge Chávez Dartner. 
 
4.5.2. Muestra: La muestra de estudio es no probabilística de tipo intencionado, 





satisfacción laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner de la ciudad de Huánuco, se excluye al personal administrativo 
y de servicio por ser personal de apoyo, tal como se detalla en el siguiente 
cuadro 
Tabla 4 
Muestra de personal jerárquico y docentes de las instituciones educativas N° Jorge 
Chávez Dartner de la ciudad de Huánuco. 
Personal 
Sexo Total 
Hombre Mujer N % 
Director 
Subdirector 


















Total 27 100,00 
Fuente: secretaria de la UGEL Leoncio Prado 2014.  
 
4.5.3 Delimitación geográfico-temporal y temática: 
El estudio se realizó en el ámbito del distrito de Obas provincia de Yarowilca 
de la Región de Huánuco, donde se encuentra ubicada las Instituciones 
Educativas N° 32318 Jorge Chávez Dartner. 
El tiempo de aplicación de la investigación fue durante los meses de agosto a 
diciembre del año 2013, tiempo que permitió la observación el proceso de la 
gestión administrativa del personal jerárquico y la satisfacción laboral del 
personal docente de la mencionada institución educativa. 
 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información. 





 Documental: se utilizaron para la elaboración y ampliación de los antecedentes de 
la investigación, como también para la elaboración del marco teórico y conceptual 
de referencia de la investigación, en la cual se utilizaron el fichaje (Fichas 
textuales, de resumen, bibliográficos, y de comentario). 
 Codificación: se procedió a la codificación de los docentes y personal jerárquico de 
la Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner pertenecientes al distrito 
de Obas provincia de Yarowilca región Huánuco en el año 2013 elegidos como 
centro de investigación. Asimismo, la codificación de los ítems (ver apéndice X) 
 Tabulación: se utilizaron en la clasificación, agrupación de muestras y datos las 
que procedieron a tabular para la obtención de resultados de la aplicación de los 
instrumentos (ver apéndice X, Y) a la muestra de estudio seleccionado como objeto 
de investigación. 
 
4.7 Tratamiento estadístico. 
Se presentan los resultados en tablas y figuras estadísticos ordenados para una 
mayor comprensión de cada uno de ellas, se analizaron dichos resultados a través de la 
estadística descriptiva (medidas de tendencia central) con ayuda del paquete estadístico 
SPSS versión 24,0 en español, la misma que orientó el logro de los objetivos 
específicos de la investigación. 
Para la confiabilidad de los instrumentos elaborados se analizó teniendo en cuenta el 
tipo de investigación que fue cualitativo en la cual se recurrió al coeficiente de 
Cronbach para la nuestra investigación se aplicó el estadístico “Rho” Spearman para 
probar las diferentes hipótesis de investigación que fue determinado a través del 






4.8 Procedimiento de observación entre la gestión administrativa y satisfacción 
laboral. 
Para la observación de la actitud se cumplió: 
1. Se inició con la presentación de la propuesta de investigación y solicitando 
autorización al Subdirector de Formación General y Director de las Instituciones 
Educativas N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de 
Yarowilca. 
2. Se consolidó la propuesta de investigación la misma que se mejoró y fue aprobada 
por los expertos para su desarrollo. 
3. Se validó la propuesta y se determinó la confiabilidad de la Escala de actitud de la 
gestión administrativa y satisfacción laboral. 
4. Se aplicó la escala de actitudes a los estudiantes y docentes del grupo de trabajo al 
inicio de la investigación, con la finalidad de obtener información de inicio, durante 
un tiempo de 45 minutos. 
5. Se aplicó la escala de actitudes a los estudiantes y docentes del grupo de trabajo al 
finalizar la investigación, con la finalidad de obtener información de cierre, durante 
un tiempo de 45 minutos. 
6. Se evaluaron la escala de actitudes, la misma que se presenta en las tablas de 
frecuencias absolutas, relativas y porcentuales, representándolo gráficamente e 
interpretando los resultados obtenidos. 
7. Se analizaron los resultados haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 















Resultados y discusión de resultados 
5.1 Selección de instrumentos. 
5.1.1 Criterios de selección de instrumentos 
Cuestionario denominado “Autoevaluación de la Gestión administrativa para 
las Instituciones Educativas Públicas” elaborado y validado por el Ministerio de 
Educación, Unidad de Descentralización de Centros Educativos. Consta de 04 
dimensiones, Planificación, Organización, Dirección y Control, en cada dimensión 
se consignan indicadores como: Administración de Recursos Materiales. 
Administración de Recursos Financieros, Administración de Personal y 
Administración de Trámite Documentario y Archivo. El instrumento tiene 42 
ítems; la escala de puntuación de cada ítem es, 0= Muy en desacuerdo, 1= Algo en 
desacuerdo, 2= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 3 = Algo de acuerdo y 4 = Muy de 
acuerdo.  
 Se categorizan en 04 rangos, (Muy Deficiente: 0 a 40 puntos, Deficiente: 41 a 
80 puntos, Poco Eficiente: 81 a 120, Eficiente: de 121 a 168 puntos. La Validez del 
instrumento se determinó mediante la prueba de validez de constructo, prueba 
piloto, evidencia homogénea. Calculando los coeficientes de correlación corregido 
inter -  ítem total. Para determinar la confiabilidad se aplicó la Prueba Alfa de 





Así mismo se tiene el cuestionario de satisfacción laboral que posee las 
dimensiones considerados en la operacionalización de la variable este instrumento 
consta de 30 ítems con la puntuación de: 1 = insatisfecho, 2 = moderadamente 
insatisfecho, 3 = Moderadamente satisfecho y 4 = satisfecho. 
Se categorizan en 04 rangos porcentuales, (Deficiente = 00 a 25, Regular =  26 
a 50, Aceptable = 51 a 75 y Óptimo = 76 a 100 puntos). La Validez del instrumento 
se determinó mediante la prueba de validez de constructo, prueba piloto, evidencia 
homogénea. Calculando los coeficientes de correlación corregido inter -  ítem total. 
Para determinar la confiabilidad se aplicó la Prueba Alfa de Cronbach para la 
depuración de ítems e incremento de la consistencia interna. 
 
5.2 Validez y confiabilidad 
5.2.1 Validez de los instrumentos 
Respecto a la validez de constructo de ambos instrumentos se usó el 
procedimiento de evidencia homogénea. Del análisis de los coeficientes de 
correlación corregido ítem-total en la dimensión considerados de la variable 
Gestión Administrativa y la dimensión de la Variable Satisfacción laboral, no 
sugirió la eliminación de ítems por ser sus valores superiores a 0,20. Por los 
expertos. 
 
5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos. 
Para ello, se realizó el siguiente proceso: 
Al estimar el valor del coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach de los 
42 ítems que corresponden al instrumento que mide el nivel de Gestión 





dimensión: Planificación= 0,609, Organización = 0,577, Dirección = 0,351 y 
Control = 0,478.  lo que nos indica un alto nivel de confiabilidad. 
Al estimar el valor de los 30 ítems que corresponden al instrumento que mide la 
satisfacción laboral arrojó un valor de y 0,797, supera el valor obtenido por cada 
dimensión lo que nos indica un alto nivel de confiabilidad. 
 
5.3 Presentación y análisis de resultados. 
En esta sección se presenta el análisis de los resultados de las tablas y gráficos 
obtenidos del proceso de investigación de las variables de estudio de las Instituciones 
Educativas N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca 
en el año 2013. 
5.3.1 Resultados de la variable gestión administrativa 
Para el análisis de la variable gestión educativa se ha considerado cuatro 
dimensiones como: Planificación, organización, Dirección y control con diferentes 
niveles cualitativos porcentuales de las diferentes actitudes de los docentes de las 
Instituciones Educativas N° 32318 Jorge Chávez Dartner de la ciudad de Huánuco. 
Tabla 5 
Escala de valoración para el cuestionario gestión administrativa 





Muy de acuerdo 
Aldo de acuerdo 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
Algo en desacuerdo 






81 - 100 
61 – 80 
41 – 60 
21 – 40 











Presentamos el análisis de los resultados mediante tablas y gráficos que 
detallan los datos obtenidos del cuestionario de competencia emocional 
distribuidos en las siguientes dimensiones.   
Tabla 6 
Frecuencias de la dimensión Planificación 
Nivel 
















Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2013. 
 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de autoevaluación de la gestión 
administrativa 27 docentes de Educación de la Institución Educativa N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región Huánuco 
en el año 2013. 
En la tabla 6, con respecto a la dimensión planificación se tiene que siete 
docentes que representa el 25,92% se encuentran en el nivel alta, de la misma 
manera se tiene que 14 docentes que constituye el 51,86% se encuentran en el nivel 
media y sólo el 18,52% de los docentes de los docentes de las Instituciones 
Educativas N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de 
Yarowilca nivel bajo que son 5 docentes del total de la muestra de estudio. De igual 









Figura 8: Participantes en la dimensión planificación 
 
Tabla 7 



















Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2013. 
 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de autoevaluación de la gestión 
administrativa 27 docentes de Educación de la Institución Educativa N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región Huánuco 
en el año 2013. 
En la tabla 7, con respecto a la dimensión organización se tiene que siete 
docentes que representa el 25,93% se encuentran en el nivel alta, de la misma 
manera se tiene que 12 docentes que constituye el 44,44% se encuentran en el nivel 





32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca nivel bajo 
que son 6 docentes del total de la muestra de estudio. De igual forma se tiene que 2 
docentes que representa el 4,41% del 100% se encuentra en el nivel superior. 
 
 
Figura 9. Participantes en la dimensión organización 
Tabla 8 



















Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2013. 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de autoevaluación de la gestión 
administrativa 27 docentes de Educación de la Institución Educativa N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región Huánuco 





En la tabla 8, con respecto a la dimensión dirección se tiene que 7 docentes que 
representa el 25,93% se encuentran en el nivel alta, de la misma manera se tiene que 
12 docentes que constituye el 44,44% se encuentran en el nivel media y el 18,52% 
de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca nivel bajo que son 5 
docentes del total de la muestra de estudio. De igual forma se tiene que 3 docentes 
que representa el 11,11% del 100% se encuentra en el nivel superior. 
 
Figura 10. Participantes en la dimensión Dirección 
Tabla 9 
Frecuencias de la dimensión control 
Nivel 





















Interpretación: Participaron en el cuestionario de autoevaluación de la gestión 
administrativa 27 docentes de Educación de la Institución Educativa N° 32318 Jorge 
Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región Huánuco 
en el año 2013. 
En la tabla 9, con respecto a la dimensión dirección se tiene que 7 docentes que 
representa el 25,93% se encuentran en el nivel alta, de la misma manera se tiene que 
12 docentes que constituye el 44,45% se encuentran en el nivel media y el 14,81% 
de los docentes de los docentes de la Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez 
Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca nivel bajo que son 4 docentes 
del total de la muestra de estudio. De igual forma se tiene que 4 docentes que 
representa el 14,81% del 100% se encuentra en el nivel superior 
 
 























aración de promedios por sexo en la dimensión competencia 
emocional de los docentes - 2014. 
 
 
Figura 12. Promedio obtenido en el cuestionario de gestión administrativa según sexo 
 
Interpretación: Las líneas de tendencia obtenidas en la figura 12 nos muestran los 
promedios registrados por sexo de la Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez 
Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región Huánuco. 
Se tiene que el puntaje más alto corresponde a los docentes del sexo femenino 
que han alcanzado 154 puntos frente a 142 puntos del sexo masculino. Lo cual 
quiere decir que, las damas tienen una mayor capacidad en gestionar sus actividades 











Rango Nivel  fi hi(%) 
[121 – 168] 
[81 - 120] 
[41 – 80 ] 













 TOTAL 27 100 
Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2013. 
 
La tabla 10, exterioriza la valoración del nivel de gestión administrativa en la 
Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia 
de Yarowilca de la Región Huánuco, se interpreta de la siguiente manera: Del cien por 
ciento (27) entrevistados que conforman la muestra, el mayor porcentaje de ellos, 
44,44% (12) opinan que el nivel de gestión administrativa es eficiente,  y en menor 
grado el 29,63% (8)  docentes opinan que  la gestión administrativa es poco deficiente. 
 
5.3.2 Resultados de la variable satisfacción laboral 
Para el análisis de la variable satisfacción laboral se ha considerado cuatro 
dimensiones como: Relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempeño y 
relación con la autoridad de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32318 
Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia de Yarowilca de la Región 
Huánuco. Con fines de interpretación los resultados de la encuesta se ha 
considerado los niveles: óptimo, aceptable, regular y deficiente y así como los 
porcentuales de las diferentes actitudes de los docentes durante el año 2014. 
Tabla 11 





Escala de actitud Nivel cualitativo 
Valor porcentual 
en la escala 
Satisfecho Óptimo 76 – 100 
Moderadamente satisfecho Aceptable 51 - 75 
Moderadamente insatisfecho Regular 26 – 50 
Insatisfecho Deficiente 00 – 25 
 
En esta variable de estudio satisfacción laboral los resultados que se han 
analizado se determinó considerando las diferentes dimensiones el cual se ha tenido 
en cuenta los niveles cualitativos con fines de interpretación de los resultados 
obtenidos de la encuesta que consta de 30 preguntas aplicado a los docentes de la 
Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas provincia 
de Yarowilca de la Región Huánuco, para ello se ha analizó a través de la estadística 
descriptiva para obtener la media y la desviación estándar de la variable y de las 
dimensiones en estudio y para mayor visualización de los resultados se han 
considerado algunos gráficos estadísticos que acompañan a estos resultados. 
Tabla 12 




Relaciones interpersonales 31,06 2,127 
Desarrollo personal 29,54 2,325 
Desempeño profesional 32,32 1,832 
Relación con la autoridad 18,24 2,123 





Interpretación: En la tabla12, se aprecian los valores promedios de variable 
Satisfacción laboral y sus dimensiones. La mayor desviación de los datos lo muestra 
la dimensión desarrollo profesional (1,832) así como la dimensión desarrollo 
personal de la muestra la media de (29,54). La menor desviación y la media más baja 
lo muestra la dimensión relación con la autoridad con 18,24 de promedio. 
Tabla 13 
Frecuencia por niveles de la dimensión relaciones interpersonales 
Niveles fi hi% 
Óptimo 8 29,63 
Aceptable 14 51,85 
Regular 4 14,81 
Deficiente 1 3,71 
Total 27 100.00 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2013. 
 
Interpretación: En la tabla  13, destaca el nivel aceptable (51,85%) y muy cercano 
el nivel óptimo (29,63%) con respecto a la dimensión relaciones interpersonales de 
la variable satisfacción laboral. Los resultados de la tabla xx y la figura 5 permiten 
identificar los niveles de la dimensión relaciones interpersonales, que pretende 
identificar los niveles de satisfacción de los docentes de la institución educativa 




















Figura 13. Frecuencia porcentual de la dimensión relaciones interpersonales 
 
Tabla 14 
Frecuencia por niveles de la dimensión desarrollo personal. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 10 37,04 
Aceptable 13 48,15 
Regular 4 14,81 
Total 27 100,00 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
 
Interpretación: En la tabla 14, destaca el nivel aceptable (48,15%) y muy de lejos el 
nivel regular (14,81%) con respecto a la dimensión desarrollo personal de la variable 
satisfacción laboral. Los resultados de la tabla 14 y la figura 14 permiten identificar 
los niveles de la dimensión desarrollo personal de los docentes de la institución 
educativa Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de 



















Figura 14.  Frecuencia porcentual de la dimensión desarrollo personal 
 
Tabla 15 
Frecuencia por niveles de la dimensión desempeño profesional 
Niveles fi hi% 
Óptimo 3 11,11 
Aceptable 10 37,04 
Regular 11 40,74 
Deficiente 3 11,11 
Total 27 100,00 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2013. 
Interpretación: En la tabla destaca el nivel regular (37,04%) y muy de lejos el nivel 
óptimo y deficiente (11,11%) con respecto a la dimensión desempeño profesional de 
la variable satisfacción laboral. Los resultados de la tabla 15 y la figura 15 permiten 
identificar los niveles de la dimensión desempeño laboral, de los docentes de la 
institución educativa Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de la provincia de 


















Figura 15. Frecuencia porcentual de la dimensión desempeño profesional 
 
Tabla 16 
Frecuencia por niveles de la dimensión relación con la autoridad. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 4 14,82 
Aceptable 6 22,22 
Regular 14 51,85 
Deficiente 3 11,11 
Total 27 100,00 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2013. 
 
Interpretación: En la tabla 16 destaca el nivel regular (51,85%) y muy de lejos el 
nivel deficiente (11,11%); así mismo se tiene que la satisfacción de los docentes es 
aceptable con 22,22% con respecto a la dimensión relación con la autoridad de la 
variable satisfacción laboral. Los resultados de la tabla 16 y la figura 16 permiten 
identificar los niveles de la dimensión relación con la autoridad, de los docentes de la 
institución educativa Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de la provincia de 

















Figura 16. Frecuencia porcentual de la dimensión relación con la autoridad 
 
5.4 Contrastación de hipótesis 
Para probar las hipótesis planteado en la investigación de estudio se realizó con el 
coeficiente de correlación de Spearman y se corroborara con la prueba de t de Student 
con la finalidad de analizar la significación de la prueba estadística. La hipótesis general 
de nuestra investigación es: 
La gestión administrativa se relaciona directa y favorablemente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge Chávez Dartnet – 
Huánuco - 2013. 
 Para probar esta hipótesis, se analizó teniendo en cuenta el diseño establecido 
como fue el correlacional donde se relaciona las variables, gestión administrativa y 
satisfacción laboral, así mismo se estableció un nivel de significación de 0,05 ó 95% de 
confiabilidad (α = 0,052 colas) por tratarse de una investigación de carácter educativo. 
Planteamos las hipótesis estadísticas: 
H1: La gestión administrativa se relaciona directa y favorablemente con la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge 





H0: La gestión administrativa no se relaciona directa y favorablemente con la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge 
Chávez Dartnet – Huánuco 2013. 
Tabla 17 
Correlación entre gestión administrativa y satisfacción laboral de la institución 














Sig. (unilateral)  0,023 






Sig. (unilateral) 0,023  
N 27 27 
 
El valor obtenido de r = 0,667, analizamos con la prueba de t Student a fin de 


























Determinando en la tabla t de Student con el 5% del nivel de significación y con 
25 grado de libertad, el valor teórico es: t(0,05;25) = 2,052; este valor en menor que el 





aceptamos la hipótesis alternativa, lo que nos lleva a concluir que sí existe una 
correlación significativa entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral de los 
docentes institución educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de 
la provincia de Yarowilca de la de la Región Huánuco. 
Analizando las hipótesis específicas: 
 
Hipótesis 1: 
Existe una asociación significativamente entre la gestión administrativa autoritario 
con la satisfacción laboral de personal docente de la institución educativa Nº 32318 
Jorge Chávez Dartnet 
 La prueba se analizó con el modelo de Spearman, los supuestos de la prueba es de la 
variable es ordinal y no se tiene normalidad de los datos, el cual se eligió un nivel de 
significación de α = 0,05 y a continuación plateamos las hipótesis estadísticas: 
 H1: La asociación entre la gestión administrativa autoritario y la satisfacción laboral 
del personal docente es significativa. 
H0: La asociación entre la gestión administrativa autoritario y la satisfacción laboral 
del personal docente no es significativa. 
Tabla 18 
Análisis de la correlación entre gestión administrativa autoritario y satisfacción 












Coeficiente de correlación 1,000 0,396 
Sig. (bilateral) . 0,075 
N 27 27 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,396 1,000 
Sig. (bilateral) 0,075 . 





Según los resultados de la prueba, no se rechaza la hipótesis nula, el p-valor es 
mayor que el nivel de significación (0,075 > 0,05), por lo que concluimos que la 
asociación entre las variables gestión administrativa autoritario y satisfacción laboral 
ni es significativa, existe una correlación muy baja.  
 
Hipótesis 2: 
Existe una asociación significativamente entre la gestión administrativa consultivo y 
la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa Nº 32318 Jorge 
Chávez Dartnet. 
H1: La asociación entre la gestión administrativa consultivo y la satisfacción 
laboral del personal docente es significativa. 
H0: La asociación entre la gestión administrativa consultivo y la satisfacción 
laboral del personal docente no es significativa. 
Tabla 19 
Análisis de la correlación entre gestión administrativa consultivo y satisfacción 













Coeficiente de correlación 1,000 0,883 
Sig. (bilateral) . 0,013 
N 27 27 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,883 1,000 
Sig. (bilateral) 0,013 . 






Según los resultados de la prueba, se rechaza la hipótesis nula, el p-valor es 
menor que el nivel de significación (0,013 < 0,05), por lo que concluimos que la 
asociación entre las variables gestión administrativa consultivo y satisfacción laboral 
es significativa y existe una correlación positiva alta.  
 
Hipótesis 3: 
Existe una relación significativamente entre la gestión administrativa participativo 
con la satisfacción laboral del personal docente institución educativa Nº 32318 
Jorge Chávez Dartnet. 
H1: La asociación entre la gestión administrativa participativo y la satisfacción 
laboral del personal docente es significativa. 
H0: La asociación entre la gestión administrativa participativo y la satisfacción 
laboral del personal docente no es significativa. 
 
Tabla 20 
Análisis de la correlación entre gestión administrativa participativo y satisfacción 













Coeficiente de correlación 1,000 0,764 
Sig. (bilateral) . 0,006 
N 27 27 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,764 1,000 
Sig. (bilateral) 0,006 . 






Según los resultados de la prueba, se rechaza la hipótesis nula, el p-valor es 
menor que el nivel de significación (0,006 < 0,05), por lo que concluimos que la 
asociación entre las variables gestión administrativa participativo y satisfacción 
laboral es significativa y existe una correlación positiva alta. 
 
5.5 Discusión de resultado 
La investigación partió del análisis de la problemática existente en instituciones 
educativas en el distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco, 
donde se ha observa la presencia de conflictos internos lo que conlleva un inadecuado 
manejo de las relaciones interpersonales entre el personal jerárquico y docentes y en 
forma particular en la Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner generando, 
distorsión en la gestión administrativa y la satisfacción de los docentes que hasta la 
fecha no hubo una investigación realizada en esta institución educativa donde no se 
había determinado estadísticamente hasta el momento. 
 
Tabla 21 
Medias de las de las variables gestión administrativa y satisfacción laboral 
Dimensión Media Dimensión Media 
Planificación 65,78 Relaciones interpersonales 31,06 
Organización 59,64 Desarrollo personal 29,54 
Dirección 61,73 Desempeño profesional 32,32 
Control 63,01 Relación con la autoridad 18,24 
Total promedio 62,54  27,79 
 Fuente: Resultado del cuestionario – 2013. 
Los resultados de las variables de la investigación gestión administrativa en el 





168 puntos por docente y la variable satisfacción laboral constituido por 30 preguntas 
con un valor de 4 puntos el nivel más alto haciendo un total de 120 puntos del total del 
cuestionario aplicado a cada docente, en la cual se observa en la tabla 21 que el 
promedio de la dimensión Dirección es de 61,73 puntos de las cuatro dimensiones, 
mientras que el promedio de la dimensión Desarrollo personal  es de 29,54 puntos de 
las cuatro dimensiones consideradas durante la aplicación del cuestionario; lo que se 
puede concluir que existe una diferencia entre estas variables de estudio. Esto ratifica 
con el objetivo planteado sobre el grado de asociación que existe entre la gestión 
administrativa del personal jerárquico y la satisfacción de los docentes de la 
institución educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de la 















Figura 17. Frecuencia porcentual de las variables 
 
Analizando la figura 17, con respecto a las variables gestión administrativa y 
satisfacción laboral existe una diferencia entre 32,75 puntos de promedio lo que 
significa que la gestión administrativa del personal jerárquico y la satisfacción 





Con respecto a la hipótesis plateados la relación que existe entre gestión 
administrativa y la satisfacción laboral se tiene que la relación obtenida entre estas 
variables fue de rho = 0,667 considerada como una relación buena y al realizar el 
análisis del coeficiente de significación de la prueba mediante la t de Student se 
obtuvo que el valor-p en la tabla de t Student es menor que el nivel de significación α 
de t calculado; es decir que t(0,05;25)  < t (2,052 < 4,476); por lo que existe una 
correlación significativa entre gestión administrativa y la satisfacción laboral en la 
Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del distrito de Obas de la 
provincia de Yarowilca de la Región Huánuco en el año 2013.   
Con respecto a las hipótesis específicas se tiene en la primera se tiene una rho = 
0,396 donde la correlación es muy baja, en la segunda rho = 0,883 donde existe una 
correlación positiva alta y en la tercera rho = 0,764tambien la correlación es positiva 
alta entre las variables analizados. 
 En general, los resultados de la investigación nos permiten afirmar que existe 
una relación directa, positiva y medianamente significativa entre la gestión 
administrativa y satisfacción laboral que se establece al interior de la institución 
educativa, como lo habían establecido las investigaciones de Mintzberg (1973) y 
Helgesen (1990), por ello, afirmamos que es necesario en las instituciones educativas 
atender al desarrollo y fortalecimiento de los niveles de desarrollo de la IE en los 
docentes a través de talleres de capacitación y vivenciales a fin de mejorar las 
relaciones de la satisfacción laboral de los docentes puesto que esto redundará 
directamente en beneficio de los estudiantes y de toda la comunidad educativa. 
Rincón (2005), concluyen que es de suma importancia desarrollar el estilo de 
liderazgo del director y la satisfacción laboral del docente existe un alto grado de 
correlación satisfacción entre los miembros de los integrantes las instituciones 





es necesario porque a los maestros, un adecuado nivel de competencia sincera donde 
les ayuda a afrontar con mayor éxito los contratiempos cotidianos y el estrés laboral 
al que se enfrentan en el contexto educativo. 
En consecuencia, el personal jerárquico (Director, Subdirector, Asesores de 
Área, etc) deberá conocer principios básicos de la gestión administrativa. Durán 
(1994), en una investigación denominada, “El Liderazgo Situacional: una alternativa 
en Gerencia Educacional para mejorar las Relaciones Humanas en las instituciones 
Educativas del Estado Nueva Esparta”, analiza la importancia del Liderazgo 
Situacional como alternativa gerencial en los Departamentos y Coordinaciones de los 
Institutos de Educación Media, Diversificada y Profesional de la Entidad Federal en 
referencia. 
Al analizar la primera dimensión de la variable gestión administrativa se tiene 
una correlación de Rho = 0,396 que es el resultado de la primera hipótesis donde la 
planificación de los responsables que elaboraron tienen ciertas debilidades esto 
coinciden con la afirmación realizado por Arroyo (2008), manifiesta: “La 
planificación es muy importante para establecer las metas de las aplicaciones 
administrativas, esto es,  desarrollar y mejorar las fuentes de información 
recopilación de datos, almacenamiento y procedimientos necesarios para los 
administradores proveer y mejorar nuevos servicios administrativos automatizar 
informes de estudiantes, de maestros sustitutos, mejorar comunicación entre padres y 
estudiantes, mejorar y aumentar eficiencia y productividad administrativa, reducir las 










1. Existen un nivel media y alta en la dimensión planificación y desempeño profesional 
de los docentes en una Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del 
distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco. Es decir, los 
docentes consideran que es muy importante la satisfacción laboral como la gestión que 
se desarrolla en la institución educativa ya sea pública o privada. 
2. Existen una gestión administrativa de buena por parte de los docentes. Así mismo los 
docentes del sexo femenino (112,5) tienen un promedio mayor que los docentes 
varones (104,5) de las Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez Dartner del 
distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco. Lo cual resalta 
que los resultados obtenidos en la gestión administrativa. 
3. Existen un nivel eficiente y poco eficiente en la gestión administrativa según la 
perspectiva de los docentes en una Institución Educativa N° 32318 Jorge Chávez 
Dartner del distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco. Es 
decir, los docentes consideran que su ambiente de trabajo no les permite satisfacer las 
necesidades y expectativas de la comunidad educativa. 
4. Existe una correlación moderada positiva entre la gestión administrativa y satisfacción 
laboral de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32318 Jorge Chávez 
Dartner del distrito de Obas de la provincia de Yarowilca de la Región Huánuco. Esta 
relación fue: r = 0,6677 y el valor de t de Student es t(0,05;25) = 2,052 por ello se 
rechazó la hipótesis nula. 
5. Con respecto a las hipótesis específicas se tiene que, para la primera hipótesis, el p-
valor es mayor que el nivel de significación (0,075 > 0,05), para la segunda el p-valor 
es menor que el nivel de significación (0,013 < 0,05) y finalmente para la tercera 
hipótesis el p-valor es menor que el nivel de significación (0,006 < 0,05). Entonces se 






   
1. A las autoridades de los órganos intermedios del Ministerio de Educación de la Región 
Huánuco ya los directores de la Instituciones Públicas y Privadas, realizar capacitación 
sobre gestión educativa, administrativa con la finalidad de mejorar la satisfacción 
laboral de los docentes a fin de promover y estimular la innovación y la creación 
científica en aras de mejorar la calidad de servicio a los estudiantes y la comunidad 
educativa. 
2. Los responsables deberán de mejorar de la gestión administrativa de la institución 
educativa realizando un diagnóstico para identificar las fortalezas y debilidades de las 
etapas y los elementos del área de gestión administrativa y replantear acciones y/o 
tareas tendientes a superar dichas debilidades.  
3. A los profesionales, estudiantes de posgrado e investigadores en la educación, 
interesados en el tema objeto de la presente investigación, profundizar el estudio de la 
gestión educativa desde las diferentes perspectivas de los agentes que involucran el 
proceso educativo de la Región Huánuco; ya que, a pesar de existir suficientes bases 
teóricas sobre el tema, existen escasa investigación aplicada a la administración 
educativa, y/o gestión educativa de nuestro medio. 
4. Efectuar estudios comparativos y correlacionales de la variable gestión administrativa 
y/o gestión educativa con otras variables como: clima organizacional, desempeño 
docente, resiliencia, liderazgo, etc., con la finalidad de establecer hallazgos comunes o 
diferentes de la muestra a elegir que estas pueden ser aleatorias o no aleatorias con la 
finalidad que ayuden a explicar en forma sistemática el nivel de influencia de la 
competencia emocional en estas variables propuestas, considerándose los resultados 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE 
Escuela de Posgrado – Sección Maestría 
 
 
Cuestionario de Gestión Administrativa 
 
Estimado Director(a) y/o Docente. 
El presente cuestionario es absolutamente confidencial.  No hay respuestas buenas ni malas, 
necesitamos conocer tu punto de vista para lo cual te pedimos que respondas honestamente. 
Quedamos por anticipado agradecidos por su información aportada. 
 
INSTRUCCIONES 
Responda el cuestionario señalando con una (x) la columna que mejor describa tu actitud en cada situación. 
 
0 = Muy en desacuerdo 
1 = Algo en desacuerdos 
2 = En desacuerdo 
3 = Algo de acuerdo 








0 1 2 3 4 
 
1.Planificación 
1. La I.E. cuenta con un Plan de Mantenimiento de la Infraestructura       
2. La I.E. cuenta con un Plan de Mantenimiento del Equipamiento.      
3.El Comité de Altas y Bajas tiene reconocimiento mediante R.D.I.      
4. Cuenta con el Inventario Físico de Bienes Materiales      
5. El presupuesto está elaborado en función del PAT      
6. El  Comité de Recursos directamente recaudados cuenta con Plan de Trabajo      
7. El Comité de R.D.R. cuenta con R.D.I. 
de reconocimiento 
     
8. El Cuadro de Horas responde a las necesidades de la I.E.      
9. El C.A.P. se formula de acuerdo a las Normas de racionalización      
10. Se cuenta con el Manual de Organización y funciones reconocido con R.D.I.      
11. Cuenta con el TUPA (Texto único de Procedimientos Administrativos) oficialmente 
aprobado.  
     




     
13. Está organizada y cumple con sus funciones el Comité de Altas y Bajas      
14. Los materiales se distribuyen de manera adecuada y oportuna      
15. Los recursos económicos que capta la I.E. se encuentran en el TUPA. (Texto Único de 
Procedimientos administrativos). 
     
16. Los recursos  financieros satisfacen las necesidades de la I.E.      
17. Establece en forma eficiente la captación de recursos financieros      
18. Los recursos se distribuyen en forma oportuna y equitativa de acuerdo a las necesidades 
del quehacer educativo 















19. El  MOF guarda relación con el CAP de la I.E.      
20. Se organiza y  sistematiza la recepción y entrega de documentación e información 
mediante el TUPA. 
     
21. El  usuario está informado sobre el tiempo de tramitación, costo, requisitos, y 
responsables de los trámites. 
     





23.  Se toman decisiones oportunas para la satisfacción de necesidades  en cuanto al material 
educativo, mobiliario otros. 
     
24. El mobiliario de la I.E. está operativo y en buen estado      
25. Se toman decisiones oportunas para la satisfacción de necesidades de presupuesto.      
26. Se toman decisiones tendientes a la satisfacción laboral del personal      
27. El personal directivo cumple compromisos y satisface expectativas oportunamente.      
28. Se logran superar oportunamente situaciones de conflicto respecto al trámite 
documentario. 
     
29. El procedimiento administrativo pasa por un proceso sostenible de  mejoramiento 
continuo. 
     





31. Se realiza periódicamente supeirvisión y control del los Bienes Materiales de la I.E.      
32. La Unidad de control patrimonial de la DRSET revisa el Inventario de Bienes Materiales 
de la I.E. 
     
33. El comité de altas y bajas verifica el estado de la infraestructura y bienes materiales de la 
I.E. 
     
34. Se respetan las Normas para el uso de los recursos financieros      
35. Se verifica y controla que los recursos sean  utilizados de  acuerdo a los objetivos 
institucionales. 
     
36. Los libros y la documentación contable están al día      
37. El CAP está actualizado con la Línea de Base de Datos de la DRSET.      
38. Se cuenta con instrumentos para el control  y permanencia  de la asistencia del personal      
39. Se verifica el record de tardanzas y faltas  y se informa a la superioridad      
40. El Comité Especial de Evaluación realiza informes periódicos a través de fichas del 
desempeño laboral 
     
41. Se cuenta con encuestas que miden el grado de satisfacción del usuario      
42. Se verifican las actividades y  toman medidas correctivas para mejorar el servicio del 
trámite documentario y archivo 







UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE 
Escuela de Posgrado – Sección Maestría 
 
Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Área curricular: …………………………………………………….….. Fecha: ……………  
 
Estimado docente: 
En el presente cuestionario encontrarás una serie de preguntas sobre aspectos referidos a tu satisfacción laboral en la 
institución educativa. El cuestionario es anónimo, por lo que se agradece contestar con la mayor sinceridad posible. 
 
Indicaciones: Lee detenidamente cada interrogante antes de marcar 
1: Insatisfecho 2: Moderadamente insatisfecho 3: Moderadamente satisfecho 4: Satisfecho 
 
 Dimensión : Relaciones interpersonales 
ÍTEMS 1 2 3 4 
1. Me identifico  con la  visión y misión institucional     
2. Me identifico  con los objetivos Institucionales     
3. La labor docente que desempeño la hago con mucha 
responsabilidad. 
    
4. Estoy orgulloso(a) de pertenecer a mi  I.E.     
5. Estoy satisfecho con el liderazgo del director.     
6. En la administración existen acciones de iniciativa que indican 
un liderazgo positivo. 
    
7. Me agrada la forma de comunicación con las autoridades.     
8. Existe un clima de comunicación horizontal entre la Dirección y 
los docentes. 
    
9. Demuestro respeto a las autoridades de la institución educativa.     
10. Me comunico en forma horizontal con las autoridades de mi 
institución.   
    
 Dimensión : Desarrollo personal 
ÍTEMS 1 2 3 4 
11. Considero que soy reconocido  como buen educador     
12. Recibo estímulos y reconocimientos en mi institución educativa 
durante cada año escolar. 
    
13. Considero  que en mi Institución se brindan las oportunidades para 
la investigación. 
    
14. En la Institución se promueven convenios que permiten al docente 
realizar estudios de especialización. 
    
15.  Busco las oportunidades para actualizarme en forma permanente.     
16. Cuando existe una oportunidad de capacitación participo a pesar 
de mis limitaciones. 
    
17. Participo en los proyectos de innovación elaborados en mi 
institución. 
    
18. Adecuo nuevas estrategias en mi práctica pedagógica basadas en 
experiencias exitosas. 
    





20. He participado en la elaboración de un artículo en alguna revista 
orientada a la educación. 
    
 Dimensión : Relaciones con la autoridad 
ÍTEMS 1 2 3 4 
21. Me siento contento en trabajar con mis colegas en la institución.     
22. Me motiva trabajar con personal competente en mi institución 
educativa. 
    
23. La infraestructura escolar garantiza un ambiente propicio para la 
enseñanza a los estudiantes. 
    
24. Los ambientes para la coordinación y planificación de los docentes 
son apropiados. 
    
25. Los recursos pedagógicos que brinda la institución son adecuados 
para una buena práctica pedagógica 
    
26. Existen espacios físicos en la institución para organizar los 
materiales didácticos. 
    
27. El personal directivo brinda orientaciones oportunas para un 
desempeño docente eficiente. 
    
28. Cuando presento una necesidad pedagógica en la institución los 
directivos me orientan eficientemente. 
    
29. Las relaciones entre el personal docente en la institución se realiza 
en un clima de respeto y empatía. 
    
30. La comunicación entre los directivos y trabajadores en la 
institución se realiza en un clima de armonía, respeto y trabajo 
colaborativo. 
    
 
 
Gracias por su colaboración 
 
 
 
